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Tutkimus käsittelee koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin kehittymisprosessia. 
Tavoitteena oli selvittää miten ja millaisessa prosessissa koulutussuunnittelijat rakenta-
vat ammatti-identiteettiään. Tässä tutkimuksessa ammatti-identiteetti on ymmärretty 
koulutussuunnittelijoiden omina käsityksinä ja kokemuksina itsestään ammatillisena 
toimijana. Tutkimus tarkastelee ammatti-identiteetin rakentumista persoonallisen ja so-
siaalisen välisenä suhteena. Tutkimuksen aineisto kerättiin joulukuussa 2013 ja helmi-
kuussa 2014 haastattelemalla kuutta koulutussuunnittelijaa, yksi vastasi kirjallisesti. 
 
Tutkimukseen on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Filosofiselta 
lähtökohdaltaan tutkimus on fenomenografinen tutkimus. Aineisto on kerätty puoli-
strukturoidulla teemahaastattelulla. Analyysimenetelmäksi on valittu teoriaohjaava si-
sällönanalyysi. Tutkimustuloksista muodostettiin ala- ja yläluokat. Yläluokat yhdistet-
tiin teoriaan pohjautuviksi kategorioiksi. Kategorioita muodostui kolme: ammatillinen 
kehittyminen, oppiminen työssä ja työyhteisössä sekä sosiaalisen verkoston tuki. Tältä 
pohjalta rakentuu koulutussuunnittelijan ammatillinen kasvu eli ammatti-identiteetin 
kehittyminen. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu koulutussuunnitteluun 
ammattina ja työnä, ammatillisen identiteetin kehittymisestä sekä kokemuksellisesta 
oppimisesta.  
 
Tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijoiden ammatillinen kasvu eli ammatti-
identiteetin kehittyminen tapahtuu ensinnäkin oman elämänhistoriaan perustuvaan käsi-
tykseen itsestä ammatillisena toimijana, huomioiden ammatin vaatimat tiedot ja taidot, 
vastuuntunto sekä tietoisuus omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan. Toiseksi amma-
tillista kehittymistä tukee koulutussuunnittelijan kokemuksellinen ja yhteisöllinen op-
piminen. Kolmantena tekijänä tutkimuksessa nousi sosiaalisen verkoston antaman tuen 
merkitys koulutussuunnittelijan ammatilliselle kehittymiselle.  
 
 
Avainsanat: ammatillinen itsetunto, minäkäsitys, ammatillinen identiteetti, ammatillinen 
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Muuttuvassa maailmassa työelämä kehittyy entistä nopeampaan tahtiin ja tähän muu-
tokseen on myös työntekijän pystyttävä vastaamaan kehittämällä jatkuvasti omaa am-
mattitaitoaan. Jatkuva kehitys tai toisin sanoen elinikäinen oppiminen on tullut jäädäk-
seen. Enää ei riitä, että koulutuksella hankitaan ammatti ja tässä ammatissa toimitaan 
koko työhistorian ajan. Samoin on käynyt ammatti-identiteetin rakentumisessa, kuten 
Eteläpelto (2007, 92) toteaa, että nykyinen työelämä olettaa entistä yksilöllisempää 
ammatti-identiteettiä, kiinnittymistä yksilön jatkuvaan ammatilliseen kasvuun ja elin-
ikäiseen oppimiseen. Nykyisin lähestulkoon kaikissa työtehtävissä vaaditaan tietoisuutta 
omasta työidentiteetistä sekä dokumentointia ja esittelyä omasta osaamisesta, työn tu-
loksista sekä tavoitteista. (Mt., 92–94.) 
 
Tutkimuksen aihe koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin rakentumisesta syntyi 
keväällä 2013 maisteriopintojen aikuiskasvatus ja koulutussuunnittelu kurssin aikana. 
Ajatus aiheesta sai vahvistuksen, kun pääsin suorittamaan opintoihin liittyvää työhar-
joittelua vapaan sivistyksen oppilaitokseen ja siellä sain tehdä koulutussuunnittelijan 
tehtäviä. Aloittaessani harjoittelun minulla oli jonkinlainen käsitys koulutussuunnitteli-
jan käytännön työstä ja työtehtävistä, mutta vasta ammattiharjoittelusta saatu kokemus 
antoi minulle todellisemman kuvan työprosesseista ja ammatin vaatimuksista. Oma ko-
kemukseni oli liian lyhyt antamaan minulle vastausta siihen miten koulutussuunnittelijat 
rakentavat ammatti-identiteettiään, joten päätin tutkia ilmiötä tarkemmin. Ammatti-
identiteettiin liittyviä tutkimuksia on tehty runsaasti, mutta löysin vain yhden aikaisem-
min koulutussuunnittelijoista Esa Poikelan vuonna 1999 tekemän väitöskirjatutkimuk-
sen. Tämän perusteella vahvistui käsitykseni, että kyseisestä aihetta on tutkittu hyvin 
vähän ja uusia tutkimuksia ei ole juurikaan tehty.  
 
Tutkimus on laadullinen tutkimus. Strukturoidulla teemahaastattelulla toteutettu tutki-
mus tuotti laajan aineiston ja aineistosta löytyi useita kiinnostavia aiheita, mutta olin 
rajannut alun perin aiheen koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin kehittymisen tut-
kimiseen ja siinä aiheessa oli pitäydyttävä.  
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Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata miten ja millaisessa prosessissa koulutussuunnit-
telijat rakentavat ammatti-identiteettiään. Tutkimuksessa tarkastellaan koulutussuunnit-
telijoiden omia käsityksiä ja kokemuksia ammatillisena toimijana heidän omien kerto-
muksiensa pohjalta sekä tarkoituksena on selvittää millaiset tekijät vaikuttavat ammatti-
identiteetin kehittymiseen. Tutkimuksessa ammatti-identiteettiä lähestytään pääosin 
kasvatustieteen näkökulmasta, mutta mukana on myös monitieteellinen näkökulma. 
Ammatti-identiteetin kehittymisprosessin ymmärtämiseen tarvitaan myös sosiologian, 
sosiaalipsykologian ja psykologian tarkastelua.  
 
Tutkimuksen taustaosassa kuvataan lyhyesti koulutussuunnittelijoiden työkenttää ja sitä 
minkälaisissa tehtävissä koulutussuunnittelijat tekevät työtään (luku 2). Luvussa kolme 
käsitellään aikaisempaa tutkimusta, miten tutkittu ja millaisia vastauksia tutkimuksessa 
saatu selville. Luku neljä käsittää tämän tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, jossa 
määritellään tutkimuksen keskeiset käsitteet ja tulkintakehyksen tarkastelu mukaelmana 
Crantonin (1996, 165) ammatillisen kasvun kehämallista. Tutkimusongelma, alaongel-
mat ja tutkimuksen toteutus kuvataan luvussa viisi. Tämän jälkeen käsitellään aineiston 
analyysin tulokset ja tulosten yhteenveto (luku 6) ja luvussa seitsemän esitellään varsi-
naiset tutkimustulokset. Luvussa kahdeksan arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja 






2 KOULUTUSSUUNNITTELIJAN TOIMINTAYMPÄRISTÖ 
 
 
Koulutussuunnittelijat tekevät työtään monenlaisissa aikuiskoulutusta tarjoavissa inst i-
tuutioissa. Yleisemmin koulutussuunnittelijat työskentelevät ammatillisissa aikuiskoulu-
tuskeskuksissa, ammattiopistoissa, ammattikorkeakouluissa, avoimissa ammattikorkea-
kouluissa, yliopistoissa ja yliopistojen alaisissa täydennyskoulutuskeskuksissa sekä 
avoimen ja kesäyliopiston koulutusyksiköissä. Myös vapaa sivistystyön sektorilla on 
pitkät perinteet ja pitkä historia koulutusten järjestäjinä. Koulutussuunnittelijoita toimii 
myös tällä sektorilla. Näiden lisäksi on julkishallinnon esimerkiksi työvoimahallinnon 
alaisuudessa koulutussuunnittelijoiden tehtäviä. Myös yrityselämä tarjoaa koulutus-
suunnittelijoille työmahdollisuuksia. 
 
Koulutussuunnittelija suunnittelee, tuottaa ja kehittää koulutuspalveluja yleissivistävän 
ja ammatillisen koulutuksen sekä henkilöstökoulutuksen parissa. Koulutussuunnittelijan 
pääasiallisia tehtäviä työnantajasta riippuen ovat koulutuksen suunnittelu ja koordinoin-
ti, yhteydenpito koulutusverkostoon, koulutustoiminnan käytännön järjestelyt ja mark-
kinointi. Koulutussuunnittelijan odotetaan löytävän keinot saavuttaa asetetut tavoitteet 
yhteistyössä muiden yhteiskunnan toimijoiden kanssa. (Työ- ja elinkeinoministeriö 
2015; Työministeriö 2002.) 
 
Julkisella sektorilla työskentelevät koulutussuunnittelijat tuottavat ja kehittävät koulu-
tuspalveluja lapsille, nuorille ja aikuisille. Toiminta voi tapahtua valtakunnan tasolla, 
aluetasolla tai kuntatasolla. Koulutuspalvelut kattavat pitkä- tai lyhytkestoisen yleissi-
vistävän ja ammatillisen koulutuksen, joka voi olla tutkintotavoitteista tai täydennys-
koulutusta. Yksityisellä sektorilla koulutussuunnittelijat järjestävät ja suunnittelevat 
henkilöstökoulutuksia. Koulutussuunnittelijat työskentelevät pääasiassa toimistoympä-
ristössä. Työtä tehdään yhteistyössä eri tahojen kanssa, palaverit ja tapaamiset kuuluvat 
työhön. Koulutussuunnittelijat työskentelevät valtion, kuntien, järjestöjen ja yritysten 
palveluksessa. (Työministeriö 2002.)  
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Koulutussuunnittelijan työn vaatimuksina on tärkeää nähdä koulutuksen merkitys sekä 
sen mahdollisuudet yksilön ja yhteisön kehittämisen kannalta. Ammatissa on hahmotet-
tava kokonaisuudet sekä osattava organisoida ja suunnitella. Koulutussuunnittelijan 
työssä vaaditaan aktiivista ja itsenäistä työskentelyotetta. Työssä menestyminen edellyt-
tää hyviä ihmissuhde- ja yhteistyötaitoja. Tietotekniikan käyttötaidot ja halu kehittää 
omaa osaamistaan ovat tarpeen. (Työministeriö 2002.) 
 
Koulutussuunnittelijan työhön vaadittava koulutus riippuu paljon työnantajan toimialas-
ta. Useimmiten vaaditaan ylempi korkeakoulututkinto soveltuvalta alalta. Koulutuksel-
taan koulutussuunnittelijat ovat usein kasvatustieteiden (KM) tai yhteiskuntatieteiden 
(YTM) maistereita. Julkisella sektorilla palkkaus muodostuu tehtävän vaativuuden mu-
kaan määräytyvästä peruspalkasta sekä henkilökohtaisen työsuorituksen ja pätevyyden 
mukaan määräytyvästä henkilökohtaisesta palkanosasta. Yksityisellä sektorilla palkkaus 
määräytyy henkilön koulutuksen, työkokemuksen, tietojen ja taitojen sekä tulosten mu-
kaan. Koulutussuunnittelijoita toimii eri nimikkeillä, joita voivat olla esimerkiksi eri-
koissuunnittelija, suunnittelija ja ylitarkastaja. (Työministeriö 2002.) 
 
Susanna Niiniön (2007, 36–37) on tutkinut kasvatustieteellisestä asiantuntijakoulutuk-
sesta maisteriksi valmistuneiden työllistymistä (Speciaan kuuluvien kasvatustieteilijöi-
den työllistyminen, työkvalifikaatiot sekä työtyytyväisyys). Seuraavasta taulukossa on 
nähtävillä kasvatustieteilijöiden työllistymisen osuus suunnittelutehtäviin vuonna 2007.  
 
TAULUKKO 1. Kasvatustieteilijöiden työllistyminen vuonna 2007. 
 
Päätyötehtävät (%) 
Hallinnolliset tehtävät 52 
- hallinto-, suunnittelu- tai kehitystehtävät 39 
- johto- ja esimiestehtävät 10 
- toimisto- tai esikuntatehtävät   3 
Asiantuntijatehtävät 43 
- opetus tai koulutus 19 
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- tutkimus 14 
Muu 5 
- viestintä- tai mediatyöt   
- markkinointi ja myynti   
- asiakas- tai potilastyö   
- konsultointi   
 
Niiniö (2007, 36–37) kirjoittaa seuraavaan tapaan. 
Kyselyajankohtana helmikuussa 2007 kasvatustieteilijät olivat tutkimuk-
sen mukaan työllistyneet melko hyvin koulutustaan vastaaviin tehtäviin. 
Yleisimpiä ammatti-, tehtävä- tai virkanimikkeitä olivat koulutussuunnit-
telija, suunnittelija, tutkija ja projektipäällikkö. Työtehtäviä tarkasteltaessa 
ilmeni, että suurin osa vastaajista työskenteli kasvatusalan hallinnollisissa 
tehtävissä 52 prosenttia. Kasvatusalan erilaisissa asiantuntijatehtävissä 
työskenteli 43 prosenttia vastaajista. Alle viisi prosenttia työskenteli muis-
sa tehtävissä, esimerkiksi viestintä- tai media-alan tehtävissä. 
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3 AMMATTI-IDENTITEETTI TUTKIMUKSEN KOHTEENA 
 
 
Tutkimuksessani tarkastelen koulutussuunnittelijoita, jotka työskentelevät erilaisissa 
aikuiskoulutusta järjestävissä oppilaitoksissa. Tutkimuksen aihe liittyy läheisesti oman 
kasvatustieteen opintojen pääaiheeseen eli aikuiskasvatustieteeseen. Olen kiinnostunut 
koulutussuunnittelijan työstä käsityksenä ja kokemuksena, koska haluan selvittää miten 
koulutussuunnittelija rakentavat ammatti-identiteettiään.  
Tutkimusaihetta on omassa tutkimuksessaan käsitellyt myös FT Esa Poikela (1999) ai-
kuiskasvatuksen alaan kuuluvassa väitöskirjassaan: Kontekstuaalinen oppiminen. Op-
pimisen organisoituminen ja vaikuttava koulutus. Tutkimuskohteeksi Poikela on 
valinnut ammatillisen kasvatuksen ja julkisenhallinnon alueella toimivan 
Koulutuskeskuksen, joka toimii alueensa täydennyskoulutusorganisaationa. Tutkimus 
kohdistuu tarkasti ottaen kyseisen Koulutuskeskuksen sisällä toteutettuun 
aikuiskoulutuksen työpajaksi nimettyyn koulutusohjelmaan.  
Poikelan (1999) väitöstutkimus käsittelee koulutuksen vaikuttavuutta ja oppimisen 
organisoitumista yhden koulutuskeskuksen sisällä. Tavoitteena tutkimusotteen ja 
näkökulman saavuttaminen tavanomaista syvemmällä tasolla, kuin mitä laajoilla 
kyselytutkimuksilla yleensä saavutetaan. Ajatuksena, että oppiminen mahdollistaa 
koulutuksen eikä päinvastoin, tällä Poikela tarkoittaa, että oppiminen riippuu enemmän 
yksilöstä kuin koulutuksen organisoimisesta.  
Metodologiseksi lähestymistavaksi Poikela on valinnut aineistolähtöisen grounded 
teorian (GT). Aineisto on kerätty haastattelumenetelmää käyttäen. Tutkimuksen 
lähtökohta on haastatteluissa, joiden sisältämät ”teoriat” on jäsennetty 
käsitekarttamuotoon ja näitä yhdistämällä voidaan analyysia syventää (Mt., 44). Hänen 
mielestään tutkimusta ei ohjaa teoria vaan metodologinen periaate eli grounded-
metodologia tai teoreettinen metodologia. Tarkoituksena on luoda uutta teoriaa. 
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Tutkimusotteena grounded- teoria on mahdollistanut informanttien omista käsityksistä 
lähtevän tulkinnan. Lähestymistapana käytetyn kontekstualismin avulla on saatu tulkin-
nat kiinnittymään aikaan, paikkaan, historiaan, yhteiskunnalliseen tilanteeseen sekä val-
tasuhteisiin. (Poikela 1999, 48.) 
 
Tutkimuksen keskeiset teemat ovat työssä oppiminen, asiantuntijuuden kehittyminen, 
organisationaalisen osaamisen tuottaminen ja koulutuksen vaikuttavuus. Näitä teemoja 
Poikela on lähestynyt oppimisen ja tutkittaviensa näkökulmasta. Tutkimuksen tehtävänä 
oli selvittää mitkä tekijät vaikuttavat koulutussuunnittelijoiden ammatilliseen 
kehittymiseen ja miten oppiminen organisoituu Koulutuskeskuksessa. Tutkimuksessa 
tarkasteltiin myös sitä miten suunnittelijoiden tuottamat koulutusohjelmat vaikuttavat 
yksilöiden ja työorganisaation osaamisen kehittymiseen. 
Poikelan (1999, 46–47) väitöstutkimus on toteutettu siten, empiirinen aineisto on kerät-
ty haastattelemalla Koulutuskeskuksessa sisällä toimivia informantteja. 
Tutkimusaineistoa on kerätty kahdessa osassa. Ensimmäinen haastattelu osuus on 
toteutettu vuosina 1991 ja 1995. Näissä haastatteluissa informantteina ovat olleet 
aikuiskoulutuksen työpajan opiskelijat, ohjaaja ja suunnittelija. Toinen osa aineistosta 
on kerätty vuosina 1993 ja 1995, tuolloin informantteina ovat olleet Koulutuskeskuksen 
suunnittelijat ja johtaja. 
Tutkimustuloksen mukaan työpaja koulutuksen vaikuttavuus on riippunut enemmänkin 
osallistujasta itsestään, huolimatta yhdenmukaisesta työyhteisön kehittämisestä ja 
koulutuksesta. Työpajakoulutus on sopinut opiskelijoille hyvin, koska opiskelijat ja 
työyhteisö on ollut erilaisessa kehityksen vaiheessa. Aikuiskasvatuksen työpaja on 
toteutettu useassa vaiheessa ja käsitekarttojen avulla on tehty näistä eri vaiheista omat 
analyysit. On analysoitu suunnittelua ja ohjaamista, oppimista ja kehittämistä, 
henkilökohtaisen kehityksen ja koulutuksen vaikutuksen arviointia sekä suunnittelijan ja 
ohjaajan käsityksistä työpajakoulutuksella saatuihin vaikutuksiin. Näistä analyyseista on 
sitten koottu kokonaisarviointi työpajakoulutuksen vaikuttavuudesta. 
Työpajakoulutuksesta saaduissa tuloksissa on tarkemmin tarkasteltu persoonaan 
kohdistuneita pysyväisvaikutuksia. Toiseksi on tutkittu työhön ja työyhteisöön 
kohdistuneita prosessi- ja kehitysvaikutuksia. Kolmantena tarkastelun kohteena on ollut 
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ammatillinen koulutus ja opiskelijoihin kohdistuneet johdannais- ja 
kerrannaisvaikutukset. Ja vielä neljäntenä vaikuttavuuden arvioinnin kohteena ovat 
olleet Koulutuskeskukseen kohdistuneet työpajakoulutuksen vaikutukset. Näistä 
kaikista neljästä työpajakoulutukseen vaikuttavista analyysivaiheiden tuloksista on 
kerrottu jokaisen vaiheen kohdalla yksityiskohtaisemmin. (Mt., 93–101.) 
Edellisen yhteenvedon perusteella on Poikela (1999, 101) todennut lopuksi, että koulu-
tussuunnittelijan pedagogisella osaamisella ja koulutuspoliittisella näkemyksellä on 
vaikutusta siihen kuinka vaikuttavaa on Koulutuskeskuksen järjestämän koulutuksen 
vaikuttavuus. Tästä vaikuttavuuden aspektista on Poikela (1999) lähtenyt tutkimaan 
seuraavaksi miten vaikuttavuutta Koulutuskeskuksessa tuotetaan. 
Poikela (1999, 196–201) kuvaa ensin toimijaprofiilien kautta koulutussuunnittelijoiden 
ja johtajan kehityskuvaa sekä heidän vaikuttamisen näkyvyyttä ja mahdollisuuksia työs-
sään. Yhteenvetona tästä Poikela (1999, 202) toteaa, että koulutuksen vaikuttavuus mää-
räytyy koulutussuunnittelijoiden ja johtajan toimenkuvien mukaan. Vaikuttavuudella 
aikaan saatu muutos tapahtuu yksilössä ja heidän välityksellä organisaatiossa ja myös 
yhteiskunnassa. Suunnittelijoiden ja johtajan vaikuttavuuden erot näkyvät heidän oman 
työn kannalta heidän ensisijaisissa vaikuttavuuden kohteissa. Tutkijasuunnittelijan ensi-
sijainen kohde on yhteiskunnallinen vaikuttavuus, asiantuntijasuunnittelijan kohde on 
yksilöiden kouluttaminen, konsulttisuunnittelijan kohde on asiakkaan saama koulutuk-
sesta saama hyöty esimerkiksi taloudellinen puoli. Johtajan ensisijainen vaikuttavuus 
lähtee yhteiskunta- ja koulutuspoliittisista lähtökohdista. 
Työssä oppimista ja kehittymistä on tarkasteltu kaavan P+A+E=0 mukaan. 
Koulutussuunnittelijoiden työtä, oppimista ja kehittymistä tuottavia, ohjaavia ja 
sääteleviä tekijöitä ovat palaute, arviointi ja evaluointi (P+A+E=O). 
Koulutussuunnittelijan työ on alkanut oman työn opettelusta ja hallinasta sekä 
kurssipalautteiden (P) hankkimisesta sekä hyödyntämisestä. Myöhemmässä vaiheessa 
tulee ammatillisessa kehittymisessä vastaan erilaistuminen ja uuden tuotteen kehittely. 
Koulutussuunnittelijan osaamiseen vaikuttavat myös arvioinnista (A) oppiminen 
yhteisen työn kontekstissa. Tähän arvioinnin tuottaminen on koulutussuunnittelijan 
oman osallistumisen lisäksi riippuvainen myös organisaation avoimuudesta. 
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Koulutussuunnittelijan osaamisen kehittymiseen vaikuttavat työyhteisön tavat, säännöt 
ja toimintakulttuuri. Samoin vaikutusta kehittymiseen nähdään olevan myös asenteilla 
ja sosiaalisilla taidoilla. Kolmantena osana koulutussuunnittelijan osaamista mittaavana 
tekijänä nähdään evaluoinnista (E) oppiminen organisaation työn kontekstissa. 
Organisaation tuottamisen prosesseissa (P+A+E) on nähtävillä myös jännitteisyys eli 
palautteen, arvioinnin ja evaluoinnin kohdalla vallitsee jännite. Tutkimuksen mukaan 
koulutussuunnittelijan osaamista mitataan organisaation osaamisen ja asiakkaiden 
ongelmien ratkaisemisen kautta. Kyseessä on asiakasorganisaation kehittämisestä, ei 
enää henkilöiden kouluttamisessa ja suunnittelijan ammatillinen kehittyminen tapahtuu 
evaluoinnin kautta koko organisaation työn kontekstissa. Poikela (1999, 220) toteaa, 
että koulutuskeskus toimii valtakontekstissa valtioon, mikä taas määrittää millaista 
koulutuspolitiikkaa, millaista tulosohjausta toteutetaan sekä määrittää 
koulutusmarkkinoita. (Mt., 215–220.) 
Poikelan (1999, 245) mukaan organisaation tehtävänä on luoda työssä oppimiselle ja 
ammatilliselle kehittymiselle edellytykset, sekä tukea että vaikuttaa. Organisaation 
oppiminen on työyhteisön sosiaalinen prosessi ja organisaation oppiminen tapahtuu 
kuitenkin johtajien, päälliköiden ja muiden johtohenkilöiden kautta. ”Organisaatiot 
eivät toimi tyhjiössä, varsinkaan valtatyhjiössä”. Kuitenkin niin, että organisaation on 
luotava edellytykset oppimiselle, kehittymiselle sekä osaamiselle (Mt., 230–280.). Ja 
lisäksi Poikela (1999, 278) toteaa, että henkilökohtainen osaaminen on sama asia kuin 





4 KESKEISET KÄSITTEET 
 
 
Puhuttaessa koulutussuunnittelijan suhteesta omaan työhön ja ammatti-identiteettiin 
koulutussuunnittelijan näkökulmasta katsottuna on samalla tarkasteltava myös siihen 
keskeisesti liittyviä peruskäsitteitä kuten, koulutussuunnittelu, ammatillinen identiteetti 
ja oppiminen. 
 
4.1 Koulutussuunnittelu ammattina ja työnä 
 
Koulutussuunnittelijoiden osaaminen ja ammatissaan kehittyminen tapahtuu työn teke-
misen kontekstissa. Poikela (1999, 41) toteaa, että koulutussuunnittelijan työhön ei ole 
mitään erityistä ammatillista koulutusta tai tutkintoa. Tässä tutkimuksessa tuli haastatel-
tujen koulutussuunnittelijoiden suorittamien tutkintojen kohdalla esille selkeästi se, että 
suurimmalla osalla heistä oli ylempi korkeakoulututkinto ja nimenomaisesti kasvatustie-
teellinen loppututkinto. Haastateltavien mukaan ammatillinen kehitys tapahtuu kuiten-
kin juuri käytännön työtä tehdessä.  
 
Koulutussuunnittelijan työ voidaan nähdä pelkkänä teknisenä ja rutiininomaisena toteut-
tamisena tai sitten syvällisempänä ja laaja-alaisempana toimintana. ”Hyvin suunniteltu 
on puoliksi tehty”, näinhän sitä kuullaan usein sanottavan. Myös koulutussuunnittelu 
rakentuu hyvän koulutussuunnitelman pohjalle ja se on sitä koulutussuunnittelijan pe-
rustyötä, joka toistuu aina uuden suunnitteluprojektin alussa. Männikkö ja Pohjatalo 
OK-opintokeskuksesta ovat todenneet, että hyvässä koulutussuunnitelmassa pitää olla 
selvillä kaikki koulutuksen ydinasiat. Koulutussuunnitelman pitää vastata seuraaviin 
kysymyksiin: Mitä ja miksi koulutetaan? Pohdittava mikä on koulutuksen aihe, sisältö 
ja mitkä ovat koulutuksen tavoitteet. Seuraavaksi oltava selvillä selkeä kohderyhmä, 
ketä koulutetaan ja kuka kouluttaa. Lisäksi on suunniteltava miten koulutetaan ja mil-
loin sekä missä koulutus tapahtuu. Lopuksi on mietittävä miten markkinoidaan ja koulu-
tuksen budjetointi on pidettävä mielessä koko koulutuksen suunnittelun ajan, samoin 
resursointi budjetti huomioiden. Tekniseen puoleen voidaan ajatella sisältyvän kaikki 
mitä kurssi- tai koulutusjärjestelyihin kuuluu koulutussuunnitelman laatimisen jälkeen. 
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Poikela (1999, 221) on todennut, että koulutussuunnittelija hoitaa paperityöt, laatii kurs-
sibudjetin, hankkii kouluttajat, hoitaa kurssimarkkinoinnin asiakkailleen ja kerää palaut-
teet opiskelijoilta. Huotarin (2007, 249–265) mukaan koulutussuunnittelu on resurssien 
puitteissa parhaan mahdollisen suunnittelua, mutta hän toteaa myös, että suunnittelu on 
muutakin kuin oppimistilanteiden suunnittelua. Tällä Huotari (2007, 265) tarkoittaa, että 
suunnittelu edellyttää myös toimintaympäristön ennakointia. 
 
Edellä kerrottu tarkoittaisi sitä, että koulutussuunnittelija on kurssitoteuttaja ja vain sitä. 
Asiaa pitäisi kuitenkin ajatella vielä syvällisemmän ammattitaidon kannalta. Poikela 
(1999, 222) näkee tässä ristiriidan, joka liittyy pedagogiseen osaamiseen. Koulutettavat 
haluavat, että kouluttaja osaa myös kouluttaa ja usein heidän tyytyväisyys näkyy juuri 
kouluttajan ammattitaidon hallinnassa. Tämä on myös haaste koulutussuunnittelijalle, 
löytää ammattitaitoinen kouluttaja, jolla on myös pedagoginen asiantuntijuus paikal-
laan. Koulutussuunnittelijan on myös itse perehdyttävä pedagogiseen ohjaamiseen ja 
keskusteltava myös kouluttajien kanssa tästä. Seuraamalla hyviä kouluttajia heidän 
työssään, koulutussuunnittelijalla on mahdollisuus myös itse oppia kouluttajana toimi-
mista, jopa niin että rohkenee myös itse ryhtyä kouluttajaksi. (Mt., 222.) 
 
Poikela (1999, 266) toteaa (ks. Forester 1989), että suunnittelu on ongelmien muotoilua, 
käytettävän tiedon valitsemista ja uusien ratkaisumahdollisuuksien etsimistä, joskin 
myös informaation ja palautetiedon käsittelyä sekä ongelmienratkaisua. Suunnittelutyö 
on kommunikatiivista toimintaa ja selviytymistä käytännön tilanteista. Lisäksi suunnit-
telu on toiminnan edellytysten, yhteyksien, järjestelyiden, osallistumisten ja suhteiden 
tuottamista.  
 
Foresterin (1989, 44) mukaan suunnittelija on tiedonlähteiden ”portinvartija”. Foresterin 
nimeää viisi suunnitteluideologiaa: tekninen suunnittelu, ongelmat ratkaistaan rationaa-
lisen tiedon avulla. Toisena suunnitteluideologiana tulee pragmaattinen, joka on toimin-
taa organisatoristen tai poliittisten tosiasioiden perusteella kyseenalaistamatta niitä. 
Kolmantena liberalistinen suunnittelu, missä ajatuksena ovat tasa-arvo ja demokratia, 
mutta asenteet vailla realistista pohjaa. Neljäntenä strukturalistinen suunnittelu, tavoitel-
laan organisaatioiden ja yhteiskunnan muuttamista, mikä kuitenkin nähdään mahdotto-
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mana johtuen taloudellisten ja poliittisten rakenteiden vahvuuksien vuoksi. Viidentenä 
suunnitteluideologiana tulee progressiivinen suunnittelu, mikä tarkoittaa sitä, että koulu-
tussuunnittelija näkee kokonaisuuden. 
 
Forester (1989, 14–35) toteaa, että suunnittelija on myös vallankäyttäjä ja vaikuttaja. 
Hänen mukaan etiikka on kommunikatiivisuuden lisäksi myös käytännöllistä ja poliittis-
ta. Suunnittelijalta edellytetään eettistä toimintaa, sillä suunnittelija voi valita miten ja 
minkä hyväksi hän tekee työtään muuttuvissa tilanteissa. Vallan ja vastuun kieltämisellä 
suunnittelusta tehdään pelkkä päätöksenteon väline, jolloin suunnittelu sovitetaan puo-
lueettomaan tekniseen malliin.  
 
4.2 Ammatillinen identiteetti ja kehitys 
 
G. H. Meadin (1934, 50–176.) minäkäsityksen mukaan keho ei ole yksin minä, vaan 
kontekstissa sosiaaliseen kokemukseen. Minän rakentumisen mahdollistavat ryhmän 
yhteiset asenteet. Persoonasta tulee persoonallisuus yhteisön kuulumisen kautta. Minän 
kehittyminen mahdollistuu, kun yksilö pyrkii tarkkailemaan itseään suhteissa muihin.  
 
Ihmisellä on lukuisia mahdollisuuksia määritellä itsensä, muodostaa käsitys siitä kuka 
hän on. Hän voi määritellä itsensä esimerkiksi tietyn ammattiryhmän edustajana, tietyn 
sukupuolen edustajana tai vaikka osana työyhteisöään. Identiteetti ei ole kuitenkaan 
mikään pysyvä määritelmä vaan muuttuu eri aikoina ja eri tilanteissa. Ihminen määritte-
lee itsensä eri kriteereiden perusteella yhä uudelleen ja ottaa itselleen eri identiteettejä 
elämäntilanteesta riippuen. Identiteetti ei koskaan ole valmis tai täydellinen, vaan muo-
dostuu ja muuttuu koko ajan. Ihmisen identiteetin syntymistä voidaan tutkia monesta 
näkökulmasta: psykologiselta, sosiologiselta tai kasvatustieteen perspektiivistä katsottu-
na. Ammatilliseen identiteetin luomiseen kuin myös sitä kautta ammatilliseen kehityk-
seen ja kasvuun liittyy monenlaisia haasteita ja ilman työyhteisön antamaa tukea näihin 
haasteisiin on vaikeampaa vastata. Yksilön ammatillinen kasvu ja sen tukeminen paran-
taa myös koko työyhteisön kehitystä. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2008, 26.) 
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Mitä ammatillisella identiteetillä ymmärretään? Eteläpellon & Vähäsantasen (2008, 26) 
mukaan ammatillinen identiteetti on ihmisen oma käsitys itsestään toimijana perustuen 
yksilön omaan elämänhistoriaan. Siihen millaiseksi ihminen ymmärtää itsensä suhteessa 
omaan työhönsä ja ammatillisuuteensa sekä siihen millaiseksi hän ammatissa ja työs-
sään haluaa tulla. Tämä itsensä ammatillisuuteen peilaaminen riippuu aina kulloisesta-
kin tarkasteluhetkestä ja siitä missä tilanteessa tai hetkessä tarkastelu tapahtuu. Myös 
käsitykset siitä mihin kokee kuuluvansa ja samaistuvansa tai mitä pitää tärkeänä toimi-
essaan ammatissaan sekä mihin sitoutuu ammatissaan ja työssään vaikuttavat ammatilli-
sen identiteetin muodostumiseen sekä käsitykseen omasta ammatti-identiteetistä. (Mt., 
26.) 
 
Koko identiteetin käsite, kuin myös ammatillisen identiteetin käsite on kokenut muutok-
sia. Varsinkin nykyisenkaltainen jatkuvasti muutoksen tilassa oleva työelämä vaatii 
myös työntekijältään identiteetin osalta muuntautumiskykyä, pitää pysyä ajanhermoilla 
ja olla joustava työntekijä. Ihmisen identiteetti on nykyisin pirstaleinen, tilanteesta toi-
seen muuttuva sekä siinä on selvästi havaittavissa epäjatkuvuutta. Myös käsitys oman 
persoonan muuttumattomuudesta on korvautunut dynaamisesta ja jatkuvasti uudelleen 
rakennettavasta minäkuvasta. (Mt., 26.) 
 
Eteläpelto & Vähäsantanen (2008, 27–28) toteavat, että työelämän muutokset, ikä ja 
sukupuoli ja siitä seuranneet käytännöt ovat osoittaneet, että ihmisen käsitykset itsestä 
suhteessa omaan ammattiin ja työhön ovat tulleet entistä tärkeämmiksi. Työelämäsekto-
ri on jatkuvassa muutoksen tilassa ja vaatii paljon joustoa ja jatkuvaa oppimista sekä 
jatkuvaa ammatillisen identiteetin rakentamista ja oman osaamisensa uudelleen määrit-
telyä. Ammatti-identiteetin uudelleen määrittelyn pakko nähdään tämän päivän alati 
muuttuvan työelämän tuomana haasteena, joka koskettaa yhä useampaa työntekijää. 
Jotta voi olla tietoinen omasta ammatillisesta identiteetistään ja osaamisestaan, pitää 
osata tunnistaa oma osaamisensa, tehdä itsensä näkyväksi ja osata markkinoida osaa-
mistaan ja tuoda esille omia vahvuuksiaan. Eteläpellon (2007, 90) mukaan oman itsensä 
ja ammattinsa kehittymisen kannalta on tärkeää, että osaa liittää uuden oppimansa tie-
don ja taidon aikaisemmin työstä saatuun kokemukseen nykyisyydessä ja suuntaa koko 
ajan kuitenkin katseensa kohti omaa ammatillista tulevaisuutta.  
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Ammatillinen identiteetti liittyy olennaisesti työhön ja näin voidaan puhua luontevasti 
myös työhön liittyvästä identiteetistä, millä tarkoitetaan ihmisen ja työn välistä suhdetta. 
Kuten Eteläpelto (2007, 90) toteaa työhön liittyvästä identiteetistä, että siinä yhdistyvät 
ammattialan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen käytäntö sekä yksilön itsensä 
muokkaamat että rakentamat merkitykset ja käsitykset työn merkityksestä, siihen liittyvis-
tä arvoista ja sitoumuksista eettisessä mielessä sekä siitä mikä niiden asema on omassa 
elämässä. Ihmisen henkilökohtainen historia rakentaa hänen työidentiteettiään ja työhön 
liittyvillä tulevaisuuden odotuksilla on myös työidentiteetin muodostumiseen oleellista 
merkitystä.  
 
Ammatillinen identiteetti ja persoonallinen identiteetti ovat kytköksissä toisiinsa ja niiden 
välillä on yhteys. Meadin mukaan ihmisen minuus syntyy sosiaalisessa vuorovaikutukses-
sa muiden ihmisten kanssa ja kielen merkitys minän rakentumisessa on tärkeää, mutta 
siten että persoonallinen minä astuu esille luovuutta vaativissa ammateissa ja silloin sosi-
aalinen minä saa väistyä luovuuden tieltä. Archerin identiteettiteoria taas perustuu siihen, 
että persoonallinen identiteetti ei ole koskaan pelkästään sosiaalisen määrittelemä ja prio-
risointi arvojärjestyksessä on aina yksilöllistä, missä toiset painottavat esimerkiksi perhet-
tä ja toiset taas omaa työtään ja menestymistään siinä. Tämän Archerin teorian pohjalta 
ammatillista ja työtä koskevan identiteetin oletetaan rakentuvan yksilön keskustelun kaut-
ta yhteiskunnalliseen toimintaan ja työelämään. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2008 32–39.) 
 
Lyhyesti koostettuna ammatti-identiteetti rakentuu vuorovaikutuksessa, dynaamisen kas-
vun kautta, historialliseen ja kulttuuriseen ympäristöön kiinnittyneenä. Identiteetti on epä-
täydellinen ja muodostuu kaiken aikaa. lisäksi se on elinikäinen ja jatkuva prosessi, missä 
inhimillinen ja ammatillinen nivoutuvat toisiinsa. (Mt., 32–39.) 
 
Kehittyminen ammatissaan aina vain paremmaksi, jopa asiantuntijaksi saakka vaati 
työntekijältään enemmän kuin uuden etsimistä. Poikela (1999, 261) on todennut tutki-
muksessaan, että koulutussuunnittelijat ovat joko luovia ja uudenetsijöitä tai sitten toi-
mivat varman tiedon pohjalta, nämä näkökulmat osoittautuivat hänen tutkimuksessa 
koulutussuunnittelijoiden kohdalla vaihteleviksi. (Ks. Revansin organisaationaalinen ja 
asiantuntijatiedon näkökulma). Vaarana on, että jos oppimis- ja kehitysprosessien eri 
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vaiheissa pitäydytään vain toisessa, mennään kehityksen sivuraiteille. Tarvitaan jatku-
vaa tiedon integrointia, sekä asiantuntijatiedon että organisaatiotiedon osalta. 
 
Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä tarkastellaan tutkimuksen kannalta tärkeitä 
käsitteitä ja teoriaa, kuten koulutussuunnittelijan ammattikuva, työ ja toimintaympäristö 
sekä mitä on koulutussuunnittelutyö. Tärkeänä osana on tuoda esille teorian ja käsittei-
den kautta ammatillista identiteettiä ja kehitystä. Tutkimuksen tuloksissa yhdistetään 
empiria ja teoria. Kuvio 1 havainnollistaa tutkimuksen viitekehyksen.  
 
Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys mukaeltu Crantonin (1996, 165) ammatillisen kasvun 
kehämallista. 
 
Ammatillinen identiteetti muodostaa ammatillisen kasvun perustan. Ammatillinen kas-
vu ei ole pelkästään yksilöllinen prosessi vaan siihen sisältyy myös yhteisöllinen kon-
teksti. Identiteetti rakentuu pääasiassa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kulttuurissa ja 
persoonallisen ja sosiaalisen suhteessa. Ammatillinen kasvu on jatkuvaa oman osaami-
sen kehittämistä, työhön sitoutumista sekä ammatillisen identiteetin uudelleen määritte-






4.3 Aikuisen oppiminen ja asiantuntijuus 
 
Oppimista tapahtuu kaiken aikaa ja se on meille tuttu asia, mutta oppimisen käsitettä ei 
ole kovin helppo yksiselitteisesti kuvata ja oppimista voidaan tarkastella eri oppimisteo-
rioiden pohjalta. Eri teorioilla on omat määrittelynsä ja tarkastelutapansa. Siljander 
(2005, 209) mainitsee kaksi oppimispsykologisen tutkimuksen tutkimusperinnettä: be-
havioristisen ja konstruktivistisen oppimiskäsityksen. jotka tarkastelevat eri asioita op-
pimisesta puhuttaessa. Behavioristisen perinteen piirissä on tarkasteltu eläinten ja ihmis-
ten käyttäytymisen muutoksia ja oppiminen tapahtuu ulkoisten ärsykkeiden tuottamiin 
aistihavaintoihin. Konstruktivistisen oppimiskäsityksen mukaan oppija nähdään aktiivi-
sena tiedon valikoijana, käsittelijänä ja rakentajana ja on myös itse vastuussa omasta 
oppimisprosessistaan. Oppija hankkii tiedonrakentamiseen uutta tietoa, käyttää aikai-
semmin hankkimiaan tietoja ja kokemuksia hyödykseen. Siljander (2005, 209) tiivistää, 
että oppiminen on mielen aktiivista toimintaa eikä tiedon siirtymistä ulkoisesta kohtees-
ta subjektiin.  
 
Poikelan (1999, 26) mukaan elinikäisen oppimisen määrittelyssä aikuiskasvattajat käy-
tävät kolmea peruskäsitettä, joita ovat formaalinen oppiminen, nonformaalinen oppimi-
nen ja informaalinen oppiminen. Formaalinen oppiminen tapahtuu virallisessa koulutus-
järjestelmän puitteissa, nonformaalinen oppiminen taas virallisen koulutusjärjestelmän 
ulkopuolella, kuten vapaan sivistystyön sektorilla, esimerkiksi työväen- ja kansanopis-
toissa. Informaalinen oppiminen tapahtuu virallisen ja epävirallinen koulutusjärjestel-
män ulkopuolella esimerkiksi työelämässä tai arkielämässä.  
 
Tämän päivän yhteiskunnassa oppimista ei enää nähdä pelkästään formaalin koulujär-
jestelmän puitteissa tapahtuvana oppimisena vaan sitä tapahtuu läpi ihmisen elämän niin 
työympäristössä kuin vapaa-ajalla, samoin kuin kaikissa muissa elämän arkipäivän asi-
oissa. Tuttuja ovat vanhat sanonnat ”oppia ikä kaikki” tai ”ei oppi ojaan kaada”, jotka 
kuvaavat hyvin vielä tätä päivää, oppiminen läpi elämän jatkuu. Puhutaan elinikäisestä 
oppimisesta, joka on jatkuva kehitysprosessi, kuten Lähteenmäki (2006, 297) artikkelis-
saan kirjoittaa, että elinikäisen oppimisen avulla yksilö saa valmiuksia muuttuvassa 
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maailmassa elämiseen ja valmiuksia kehittää henkilökohtaista osaamistaan vastatakseen 
työelämän ja yhteiskunnan vaatimuksiin.  
 
Oppiminen voidaan määritellä ”interaktiiviseksi, vuorovaikutteiseksi prosessiksi, jossa 
oppija muuntaa kokemuksiaan siten, että hänen tiedoissaan, taidoissaan ja asenteissaan 
tapahtuu pysyviä muutoksia”. ”Keskeisimpien valtasuuntauksien välinen painopisteaset-
telu on viimeisten vuosien aikana selvästi kallistunut konstruktivistisen lähestymistavan 
suuntaan. Myös humanistisen psykologian merkitys on korostunut oppijakeskeisyyden 
lisääntymisen myötä. Behavioristinen suuntaus elää kuitenkin yhä edelleen ja sen vaiku-
tus säilyy varmasti vielä pitkään ns. perinteisessä, konventionaalisessa opetuksessa. 
Monien vuosikymmenten vankistamaa oppimiskulttuuria ei pystytä muuttamaan hetkes-
sä”. (Mäkinen 2004.) 
 
Aikuisen oppimista tarkastellaan yleensä työssä oppimisen tai työpaikkakoulutuksen kaut-
ta, mutta tämä on vain yksi oppimisympäristö. Toki nykyisen työelämän vaatimukset uu-
denlaisesta osaamisesta ja monipuolisemmasta ammattitaidosta eli asiantuntijuudesta ai-
heuttavat tämän päivän työelämään kouluttautumisen ja elinikäisen oppimisen diskurssin 
ja eikä pelkästään diskurssin vaan konkreettisia toimia pitää itsensä ajan tasalla tietojen ja 
taitojen suhteen. Miten sitten aikuisen oppiminen edellä mainittujen teorioiden pohjalta on 
mahdollista ja millaisessa tilanteessa näitä oppimismuotoja voidaan aikuisen oppijan koh-
dalla soveltaa vai voidaanko?  
 
Usein aikuisen henkilön kohdalla koulutuksesta puhuttaessa käytetään ilmaisua henkilös-
tökoulutus, mikä onkin ollut aika yleinen ja vallalla ollut koulutusmuoto useilla työpai-
koilla vielä 1980-luvulla. Henkilöstökoulutuksesta Vaherva (2005, 87) toteaa subjektiivi-
sen näkemyksensä kautta seuraavaa: perinteinen henkilöstökoulutus aina tuonne 1980-
luvulle saakka on ollut behaviorismiin perustuvaa ja sen vuoksi hyvin kouluttajakeskeistä 
opetusta. Opetustavoitteet olivat selkeät ja opetussisällöt olivat tarkkaan suunniteltuja. 
Opetusmuotoina olivat opettajan pitämät luennot, yksilö- tai ryhmätyöskentely. Arviointi 
kohdistui prosessiin ja tavoitteiden saavuttamiseen. Vaherva (2005, 87) käyttää tästä ope-
tusmallista nimeä teknis-rationaalinen malli, mikä on synonyymi behavioristiselle ope-
tusmallille. Vahervan mielestä malli on selkeä ja varsinkin kokemattomalle kouluttajalle 
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turvallinen, kun ohjaimet ovat kouluttajan omissa käsissä. Oppijan kannalta tämä malli ei 
ole niinkään mielekäs, koska hän on siinä yleensä vain passiivisena vastaanottajana. (Mt., 
87.) 
 
Voidaan helposti ajatella, että nykyisessä modernissa yhteiskunnassa ei ole enää mitään 
käyttöä behaviorismille. Vahervan (2005, 83) mukaan behaviorismia voidaan modernisti 
hyödyntää ja hyödynnetäänkin nykyisin hyvin esimerkiksi mainonnassa ja markkinointi-
tarkoituksessa. Televisio on hyvä media tätä visuaalista mainontaa varten, koska kuvalla, 
äänellä ja toistoilla voidaan saada aikaan ”muistijälki” ihmisen aivoihin ja tätä kautta asia 
jää mieleen sekä palautuu sieltä saadun ärsykkeen kautta mieleen. Näin ollen oppiminen 
tapahtuu ärsykkeen ja reaktion välisen suhteen toistumisena. Opetuksessa ja oppimisen 
kannalta tiedon käytön suhteen behaviorismi on aikansa elänyt, mutta tiedon siirtoon se 
kuitenkin edelleen käy. (Mt., 83–94.) 
 
Työelämä vaatimukset työntekijän ammattitaidolle ovat koventuneet, enää ei riitä asian-
tuntijuus tietyssä asiassa vaan työnkuva on muuttunut sellaiseksi, että työntekijältä odote-
taan entistä enemmän työnkuvan laaja-alaista hallintaa, muutosvalmiutta, vuorovaikutus-
taitoja sekä rohkeutta ylittää itsensä. Valkeavaara (2005, 105) toteaa, että asiantuntijoiksi 
ovat voineet profiloitua sellaiset henkilöt joilla on tietty määrä tietynlaista koulutusta ja 
työkokemusta, ei kokemuksen määrän lisääntyminen tee välttämättä henkilöstä vielä asi-
antuntijaa. 
 
Tarkasteltaessa miten kognitiivista tai konstruktiivista oppimista voidaan soveltaa työym-
päristöön, niin aika yleisinä esimerkkeinä tässä yhteydessä on käytetty terveydenhuollon 
ammattilaisia kuten erikoislääkäriä. Kognitiivisena esimerkkinä tästä olkoon sisätautien 
erikoislääkäri, joka tunnistaa poikkeuksellisen ultraäänilöydöksen, pystyy tunnistamaan 
sen ja osaa tehdä tämän perusteella oikean diagnoosin. Tämä kaikki perustuu siihen kuin-
ka tulkitsemme havaintojamme ja miten se on tallentunut muistiimme, onko taustalla ai-
empaa tietopohjaa ja mahdollisia aikaisempia tulkintoja sille, näin informaatiosta pysty-
tään poimimaan vain olennainen osa. Lehtinen & Palonen (2005) omassa kirjoitelmassaan 
teoksessa Oppiminen ja asiantuntijuus; Työelämän ja koulutuksen näkökulmia ovat otta-
neet esimerkkinä tästä kognitiivisesta oppimisesta lintubongarit, koska näiden ammatti-
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laisten tai harrastajien toiminnassa korostuu havaitseminen, mieleen painaminen ja mie-
leen palauttaminen ja heillä on laaja tietovarasto. Näiden asiantuntijoiden tietovarasto on 
kertynyt useiden vuosien tai vuosikymmenien aikana tehdystä havainnoista ja käytännön 
kautta tulleista kokemuksista. Riittävän tietovaraston omaavalla on ollut myös pääsy tä-
män alan yhteisöön ja sitä kautta mahdollisuus jakaa formaalia ja informaalia tietoa toisil-
le, varsinkin vasta-alkajille. (Lehtinen & Palonen 2005, 159.) 
 
Konstruktivistisen oppimiskäsityksen ja asiantuntijuuden rakentamisesta Tynjälä (2005) 
on tuonut esille hyvin kuvaavasti sen, että korkea koulutus ja pitkä työkokemus eivät ole 
vielä osoitus asiantuntijuudesta. Vaikka koulutus ja työhistoria olisivat henkilöillä saman-
arvoisia ja -pituisia, he eivät toimi samalla tavalla työtehtävissään vaan toiset jatkavat työ-
tään opitulla rutiinilla kun taas toiset haluavat kehittyä ja pyrkivät kehittämään ammattitai-
toaan säännöllisesti. Todelliset asiantuntijat voidaan erottaa, ei niin eksperteistä siinä, että 
todellisen asiantuntijan työskentelytapa voidaan nähdä asteittain etenevänä progressiivise-
na ongelmanratkaisuprosessina. Tällä tarkoitetaan sitä, että asiantuntija määrittelee uudel-
leen tehtäviään ja toimintaansa. Rutinoitunut ammattilainen vain pyrkii suoriutumaan 
työstään kun ekspertti käyttää hankkimiaan resursseja uusiin haasteisiin ja syventää omaa 
osaamistaan. Silloin ollaan hyvin lähellä oppimisen käsitettä, kun asiantuntijuus nähdään 
jatkuvana ongelmanratkaisuprosessina, kykynä työskennellä ylärajoilla ja itsensä ylittämi-
senä. Progressiivisen ongelmanratkaisun prosessi on jatkuva oppimisprosessi ja tämän 
määritelmän mukaan asiantuntijuuden keskeinen olemus liittyy oppimiseen ja asiantunti-
juus on jatkuvaa itsereflektiota ja oppimista eri tilanteissa. (Tynjälä 2005 160–161.) 
 
Konstruktivistiset oppimisympäristöt ovat pyrkineet vastaamaan siihen koulutukselle ase-
tettuun haasteeseen, että opetusmenetelmiä on ryhdytty integroimaan alakohtaisia tiedon 
opiskelun lisäksi muun muassa oikean tiedon löytämistä ja sen soveltamista, yhteis- ja 
ryhmätyötaitojen oppimista, suullista ja kirjallista kommunikaatiotaitoa sekä kykyä kestää 
paineita ja epävarmuutta. (Mt., 162.)  
 
Tynjälä (2005, 171–173) kirjoittaa artikkelissaan, että pohjana ammatilliselle osaamiselle 
on koulutuksen kautta saatu muodollinen tieto, mutta toinen keskeinen asiantuntijuuteen 
liitettävä peruste on käytännöllisessä tiedossa, joka on syntynyt kokemuksen kautta joko 
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työelämässä tai muutoin elämässä. Tällainen niin sanottu hiljainen tieto liittyy tiettyyn 
ympäristöön ja tilanteeseen, kun taas teoreettinen tieto on yleismaailmallista. Tynjälä 
(2005) lisää, että on edellä mainittujen lisäksi vielä kolmas tiedon osa-alue eli itsesäätely-
tieto, jolla tarkoitetaan metakognitiivisia sekä reflektiivisiä tietoja ja taitoja. Asiantunti-
juus nähdään reflektiivisenä ammattikäytäntönä, mihin sisältyy työyhteisössä sen toimin-
taan liittyvä kriittinen tarkastelu. Teoria- ja käytännönopetus tulisi myös opinnoissa liittää 
kiinteästi toisiinsa, kuten tehdään esimerkiksi nykyisessä lääkärinkoulutuksessa jo heti 
alusta alkaen. Lääkärinkoulutuksen alkuvaiheessa otetaan uudet opiskelijat kokeneiden 
lääkäreiden ohjauksella mukaan todelliseen työympäristöön. (Mt., 171–173.) 
 
Nykyaikana työpaikoilla käytetään usein yhtenä työskentelymuotona ryhmä- tai tiimityötä 
ja työtä tehdään myös erityyppisissä projekteissa. Tämä yksilöllisestä oppimisesta yhtei-
sölliseen oppimiseen teema on pyritty ottamaan huomioon myös koulutussektorilla, kuten 
Ryhmätyön käyttö opetuksessa sekä yhteistyössä tapahtuva oppiminen on perusteltua sekä 
työelämän odotusten vuoksi että itse oppimisen kannalta. Ainoastaan ryhmässä toimimalla 
voidaan harjoitella yhteistyötaitoja, joita myös työelämässä tarvitaan. (Mt., 176.) 
 
Eteläpelto & Rasku-Puttonen (2005, 180) toteavat yhteistoiminnallisesta oppimisesta, että 
tietoyhteiskunta on asettanut odotuksia oppimisen laatuun ja tietoyhteiskunnan edellyttä-
mien sosiaalisten valmiuksien tuottamiseen ja tämän vuoksi tietoverkkoja on alettu käyt-
tämään oppimisen laadun parantamiseen niin koulujärjestelmän piirissä kuin työelämässä 
ja tähän on otettu mukaan myös yhteistoiminnallisen oppimisen muotoja.  
 
Koulutusinstituutiossa tapahtuvaa opetusta on kritisoitu sen vuoksi, että siitä puuttuu 
luonnollisessa ympäristössä annettu oppiminen, oppiminen olisi ihanteellisinta juuri varsi-
naisessa työ- ja arkielämän tilanteessa, joissa on vuorovaikutteisuus mukana, näin oppijal-
la on mahdollisuus saada tarkoituksenmukainen, motivoiva ja mielekäs oppimisympäristö 
missä toimia. Antropologisesti suuntautuneet tutkijat ovat tutkimuksissaan todenneet, että 
asiantuntijuus sekä laadukas oppimisympäristö on tilanne- ja kontekstisidonnaista. Näitä 
tietojen ja taitojen oppimista vuorovaikutusympäristöissä ja asiantuntijaverkostoissa on 
pyritty hyödyntämään myös koulutusympäristöissä. (Mt., 180–181.) 
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Projektioppiminen on yksi työssä tai tekemällä oppimisen muoto, josta Eteläpelto & Ras-
ku-Puttonen (2005, 183) toteavat, että projektioppimisen on ajateltu olevan useista syistä 
johtuen paremmin motivaatiota ylläpitävämpi opiskelumuoto kuin mitä perinteinen opet-
tajajohtoinen luokkahuoneopetus tai yksin tapahtuva opiskelu. Kuitenkin tutkimus (ks. 
Rasku-Puttonen 1998) on osoittanut, että laadukkaaseen oppimistulokseen päästäkseen on 
opettajan rooli edelleen tärkeä vaikka nykyinen informaatio- ja kommunikaatioteknologia 
tarjoaa tarvittavan oppimisympäristön myös projektioppimiseen. Jonkun pitää ohjata tähän 
oppimisympäristöön ja lisäksi olla tukena itse oppimisessa ja myös sen arvioinnissa.  
 
Collinin (2007, 139) mukaan työssä oppimisella on sosiaalinen ja jaettu luonne. Tällä-
hän tarkoittaa, että oppimisen vahvana määrittäjänä näyttäisi olevan työpaikalla tapah-
tuva sosiaalinen vuorovaikutus lisänä aikaisemmalle kokemukselle. Työtä tehdään kol-
legoiden ja useiden erilaisten yhteistyötahojen kanssa. Kuitenkaan työssä oppiminen ei 
ole ongelmatonta. Työn organisoituminen ja työtilanteiden muuttuminen vaikuttavat 
työssä tapahtuvan oppimisen luonteeseen (Mt., 139–140.). 
 
Yhteistoiminnallisesta oppimisesta voidaan käyttää myös nimitystä kollaboratiivinen op-
piminen. Häkkinen & Arvaja (2005, 209) ovat teoksen Oppiminen ja asiantuntijuus omas-
sa artikkelissaan kirjoittaneet kollaboratiivisen oppimisen piirteistä, että tuodaan omaa 
osaamistaan ryhmän käyttöön, otetaan ja kannetaan vastuuta, pyritään asetettuihin tavoit-
teisiin ja sitoudutaan toiminnan arviointiin sekä edistetään vuorovaikutuksellisuutta. Poh-
ditaan ja keskustellaan yhdessä. (Mt., 209.).  
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Koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin rakentumiseen edellä esitetyn viitekehyksen 
ja aikaisemman tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, että ammatillinen identiteetti 
muodostaa ammatillisen kasvun perustan. Identiteetin rakentumiseen vaikuttaa yksilön 
oma käsitys itsestään ja miten hän itsensä määrittelee, esimerkiksi ammattinsa kautta. 
Ammatillinen kasvu tapahtuu oman elämänhistorian kautta, mutta vuorovaikutuksessa 
toisten ihmisten kanssa. Työyhteisön antamalla tuella ja palautteella näyttäisi olevan 
merkitystä ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen. Ammatillinen kasvu vaatii jatkuvaa 
oman osaamisen kehittämistä, kuten Poikelan (1999) tutkimuksessa ilmeni, että työssä 
oppiminen ja ammatillinen kehittyminen tapahtuu organisaation työn kontekstissa pa-
lautteen, arvioinnin ja evaluoinnin kautta. Tämän tutkimusasetelman pohjalta rakentui 
oma tutkimukseni.  
 
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata miten ja millaisessa prosessissa koulutussuunnit-
telijat rakentavat ammatti-identiteettiään. Tutkimuksen pää ja alakysymyksiä ovat:  
 
Miten koulutussuunnittelijat rakentavat ammatillista toimijuuttaan? 
 
1. Millaisia käsityksiä ja kokemuksia koulutussuunnittelijoilla on ammatil-
lisesta kehityksestään? 
2. Miten oppiminen työssä ja työyhteisössä tukee koulutussuunnittelijan 
ammatillista kehittymistä? 
3. Miten sosiaalinen verkosto tukee koulutussuunnittelijan ammatillista 
kasvua? 
 
Alakysymysten tehtävänä on vastata kysymykseen mitkä tekijät koulutussuunnittelijoi-
den itsensä mielestä vaikuttavat omaan ammatilliseen kehittymiseen. Mikä on oma käsi-
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tys itsestä ammatillisena toimijana ja mikä merkitys on työyhteisöllä ja sosiaalisen ver-




5.2.1 Tutkimuksen kulku 
 
Tutkimusaiheeseen perehtymisen aloitin keväällä 2013. Ensin etsin aikaisempia koulu-
tussuunnitteluun ja ammatti-identiteettiin liittyviä tutkimuksia. Syksyllä 2013 jatkoin 
aiheeseen liittyvään kirjallisuuteen perehtymistä lukemalla ja kirjoittamalla sähköiseen 
muotoon aiheeseen sopivia otteita lähteistä lähdeviitemerkintöineen. Tämä auttoi varsi-
naisessa kirjoittamisen vaiheessa löytämään tarvittavia kirjallisuuslähteitä nopeasti. Kir-
jasin myös tarkat lähdeviittaukset valituista teoksista ja muista käyttämistä lähteistä, 
joten tämä säästi myös aikaa ja vaivaa etsiä kyseisiä teoksia uudestaan käsiin.  
 
Varsinainen tutkimusprosessi käynnistyi syyskuussa 2013 tutkimussuunnitelman laa-
dinnalla ja eteni lokakuussa haastatteluteemojen ja kysymyslomakkeen laadintaan. Jou-
lukuun 2013 alussa tein ensimmäisen haastattelun ja tämä oli samalla koehaastattelu, 
jonka jälkeen oli helpompi lähteä tarkentamaan haastattelukysymyksiä uudestaan. Loput 
haastatteluista tein helmikuun 2014 aikana. Ainoastaan yksi haastateltavista perui sovi-
tun haastatteluajan, mutta tämä haastateltava halusi kuitenkin vastata minulle kirjallises-
ti sähköpostitse lähettämäni kysymyslomakkeen pohjalta. Haastattelujen litterointi ta-
pahtui heinä-lokakuussa 2014 ja aineiston analysointi sisällönanalyysin avulla alkoi 
marraskuussa 2014 ja sisällönanalyysi valmistui maaliskuun 2015 alussa. Heti tämän 
jälkeen aloitin aineiston analyysin tulosten kirjoittamisen tutkimusraporttiin. Tutkimus-
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maailma ilmenee ja rakentuu ihmisen tajunnassa. Metsämuuronen (2006, 108) toteaa, 
että ihmisten käsitykset voivat olla erilaisia ja käsitykset saattavat muuttua. Fenomeno-
grafian mukaan on vain yksi maailma josta ihmisten erilaiset käsitykset muodostuvat.  
 
Tutkimuksessa on myös tapaustutkimuksen piirteitä, koska tutkimuksen kohteena on 
tarkkaan valittu ryhmä. Tämän tutkimuksen ero näkyy tapaustutkimukseen verrattuna 
yhden metodin eli haastattelun käyttämisenä. Hirsjärven, Remeksen ja Sajavaaran 
(2009, 134–135) mukaan tapaustutkimuksen tyypillinen piirre on yksittäisen tapauksen 
tai pienen joukon lisäksi usean metodin käyttö, kuten esimerkiksi havainnointi ja haas-
tattelu. Metsämuurosen (2006, 92) totea, että lähes kaikki kvalitatiivinen tutkimus on 
tapaustutkimusta. Hän toteaa myös, että erilaisten kvalitatiivisten tiedonhankintastrate-
gioiden erot näkyvät tiedon hankinnan ja tutkimuksen kohteen valintatavoissa.  
 
5.2.3 Tutkimuskohde  
 
Tutkimuksessa tarkasteltiin koulutussuunnittelijoita, jotka työskentelivät erilaisissa ai-
kuiskoulutusta tarjoavissa koulutusinstituutioissa. Pyrkimyksenä valita mahdollisimman 
monipuolinen otos eri koulutussektoreilla työskentelevistä koulutussuunnittelijoista, 
pois lukien kuitenkin ammattikorkeakouluissa työskentelevät koulutussuunnittelutyötä 
tekevät henkilöt. Tämä siitä syystä, että tällä sektorilla työskentelevistä koulutussuunnit-
telijoista on tehty hiljattain Vilmi (2012) Pro gradu -tutkielma, missä oli myös tarkastelu 
koulutussuunnittelijan ammatti-identiteettiä. 
 
Haastateltavat etsittiin Pohjois-Pohjanmaan ja Lapin alueen aikuiskoulutusorganisaati-
oista. Nämä henkilöt työskentelivät ammattiopistossa, vapaan sivistystyön sektorilla, 
korkeakoulun eri yksiköissä. Informantteina oli sekä naisia että miehiä. Yhtä henkilöä 
lukuun ottamatta haastateltavat olivat suorittaneet ylemmän korkeakoulututkinnon, pää-
asiassa kasvatustieteissä. Iältään vastaajat olivat 33–57 ikävuoden välillä. Haastateltavi-
en ammattinimikkeitä olivat koulutussuunnittelija, koulutuspäällikkö ja suunnittelija. 
Yksi informanteista toimi koulutusyksikkönsä varajohtajana. Yhteensä haastateltavia oli 
seitsemän (N=7). Haastattelut on tehty joulukuun alun 2013 ja helmikuun lopun 2014 
välisenä aikana.  
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5.2.4 Aineiston hankinta 
 
Tutkimussuunnitelma vaiheessa päädyttiin laadulliseen tutkimukseen ja samalla tarken-
tui myös aineiston hankintatapa. Tutkimuksen kohde oli ollut jo keväästä 2013 selvillä 
ja loppu vuodesta 2014 tehtiin rajaus tutkimuksen maantieteellisestä alueesta. Aika ja 
kustannus syistä ei haluttu tehdä haastatteluja kovin etäältä omasta opiskelu- ja asuin-
paikkakunnalta. Päädyttiin rajaamaan haastateltavien etsinnän Pohjois-Suomeen, Lapin 
ja Oulun alueen maakuntiin. Molemmista löytyi riittävästi aikuiskoulutuksen parissa 
työskenteleviä koulutussuunnittelijoita. Haastateltavien valinnasta Hirsjärvi ja Hurme 
(1995, 58) toteavat, että otos voidaan suorittaa valitsemalla tietty alue, esimerkiksi kau-
punginosa ja määrittää haastattelun kohdejoukko. 
 
Internetin hakupalveluita käytettiin hyödyksi etsittäessä tutkimuksen aiheeseen sopivia 
aikuiskoulutuksen parissa toimivia informantteja. Sähköpostitse lähetettiin ennakko-
tiedustelut valituille henkilöille ja kysyttiin heidän halukkuuttaan osallistua tutkimuk-
seen. Jokainen näistä tavoitelluista koulutussuunnittelijoista vastasi myöntävästi. Yhden 
henkilön vastaus tuli hieman pienellä viiveellä, mutta hänen vastauksensa tuli määrä-
ajassa perille. Sähköpostin välityksellä sovittiin myös haastattelupäivä ja aika. Ainoas-
taan yksi haastateltavista joutui perumaan tapaamisen ja hänen kanssaan sovittiin kirjal-
lisesta vastaamisesta 
 
5.2.5 Puolistrukturoitu haastattelu aineistonkeruumenetelmänä 
 
Tutkimuksen aineisto kerättiin puolistrukturoitua teemahaastattelumenetelmää käyttäen. 
Haastateltiin kuutta (N=6) henkilöä ja yksi vastasi kirjallisesti. Haastateltaville lähetet-
tiin etukäteen kysymyslomake, jonka runkona oli kolme varsinaista teemaa. Kaikki 
henkilöhaastattelut nauhoitettiin ja haastateltavien kanssa asia sovittiin etukäteen. Haas-
tateltaville kerrottiin, että annettuja tietoja käsitellään luottamuksellisesti. Haastateltavat 
määrittivät itse haastatteluun käytetyn ajan. Haastatteluiden kesto vaihteli yhden tunnin 
ja kolmen ja puolen tunnin mittaisiksi. 
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Puolistrukturoituun teemahaastattelumenetelmään päädyttiin, koska haastattelutilanteen 
haluttiin olevan joustava ja avoimen haastattelun kaltainen. Kysymyslomakkeen tehtä-
vänä oli toimia lähinnä keskustelun runkona ja ohjaajana. Lomake toimi haastattelijalle 
keskustelun ohjaamisen välineenä. Hirsjärvi ja Hurme (1995, 36) kuvaavat teemahaas-
tattelun puolistrukturoitua menetelmää siten, että haastattelun teema-alueet ovat tiedossa 
ja strukturoitujen haastattelujen mukaiset tarkat kysymysten muodot ja järjestys puuttu-
vat. Teemahaastattelu soveltuu hyvin yksilöhaastattelun muodoksi vapaamuotoisen kes-
kustelu mahdollisuuden vuoksi. Teemahaastattelun valintaan vaikutti vapaamuotoisuu-
den ja joustavuuden lisäksi parempi mahdollisuus saada koulutussuunnittelijat kuvaa-
maan omia käsityksiään ja kokemuksiaan koulutussuunnittelutyöstä ja ammatillisesta 
kehittymisestään. Teemahaastattelun hyötynä nähtiin myös se, että saataisiin haastatel-
tavat kertomaan myös hankalista työhön liittyvistä asioista. Samalla haastateltava sai 
esittää lisäkysymyksiä ja haastateltava mahdollisuuden tarkentaa kysymystä ja vastaus-
taan. 
 
Tutkimuksen teemahaastattelurunko muodostui seuraavista teemoista ja niihin liittyvistä 
puolistrukturoiduista kysymyksistä. Tässä rungossa on mukana myös haastateltavien 
taustatietoihin liittyvät kysymykset sekä lopuksi muut ajatus –kohta, johon haastateltava 
sai halutessaan vielä jotakin asiaa tuoda esille. 
 
1. Haastateltavan tausta: ikä, koulutus, työhistoria, kokemus koulutus-
suunnittelutyöstä jne. 
2. Oman työnkuvaus ja työyhteisön kuvaus: käytännön tehtävät, muut 
tehtävät, tiimityö jne. 
3. Suhtautuminen omaan ammattiin ja työhön: Odotuksia, tuntemuk-
sia, kokemuksia, oman työn arvostus, palaute, työmotivaatio jne. 
4. Ammatin reunaehdot eli rakenteelliset tekijät, kuten organisaation 
rakenteet, koulutuksen tilaajat ym. yhteistyötahot: Oman organi-
saation kuvausta ja johtamistavoista. 
5. Muita ajatuksia 
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Ensimmäinen haastattelu, mikä oli myös koehaastattelu, tehtiin joulukuussa 2013. Tästä 
aineistosta saatiin niin kattava, että se otettiin mukaan tähän tutkimukseen. Koehaastat-
telun tarkoituksena oli tietysti saada aineistoa, mutta myös samalla testata miten teema-
haastattelulomake toimi käytännössä. Tämä niin sanottu koehaastattelu oli erittäin hyvä 
keino nähdä mitkä teemat ja niiden alakysymykset tuottivat tutkimuksen kannalta riittä-
vää materiaalia tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Samalla esille tulivat mahdolliset 
kysymysten päällekkäisyydet, puutteet ja epätarkkuudet. Joten ne oli helppo karsia pois 
seuraavaa haastattelukertaa varten.  
 
Hirsjärven ja Hurmeen (1995, 57) mukaan tutkijan tulisi suorittaa esihaastatteluja useas-
sa vaiheessa saadakseen kuvan haastateltavien elämysmaailmasta ja sanavalinnoista. 
Heidän mukaansa vasta näiden jälkeen laaditaan haastattelurunko ja tämän jälkeen teh-
dään varsinaiset esihaastattelut. Hirsjärvi ja Hurme (1995, 57) toteavat, että esihaastatte-
luilla testataan haastattelurunkoa, aihepiirien järjestystä ja kysymysten muotoilua, jota 
voidaan vielä muuttaa ennen varsinaisia haastatteluja. He toteavat vielä lisäksi, että esi-
haastatteluilla voidaan mitata haastattelujen pituutta. 
 
Teemahaastattelulomake lähetettiin etukäteen haastateltaville, jotta he ehtisivät tutustua 
aiheeseen ja samalla lisättiin pieni kuvaus siitä, mitä ollaan tutkimassa. Teemahaastatte-
lulomakkeessa kerrottiin mikä on tutkimusaihe ja tutkimuskysymys johon haettiin vas-
tausta. Ennen haastattelua olivat kaikki haastateltavat ehtineet ainakin jollakin tasolla 
läpi käydä haastattelulomakkeen kysymykset. Jotkut haastateltavista olivat täyttäneet 
jopa valmiiksi vastauksia lomakkeeseen ja lähettivät sen myös minulle ennen haastatte-
lutilannetta. Nämä tulostettiin ja otettiin mukaan haastatteluun. Joten osasta haastatte-
luista oli valmiina kirjallista materiaalia ja osan haastateltavien kanssa mentiin kysy-
mykset lävitse vasta varsinaisessa haastattelu tilanteessa. Haastattelut käytiin kuitenkin 
pääosin teemahaastattelulomakkeen avulla lävitse. Pyrkimyksenä oli saada aikaiseksi 
haastattelutilanteesta avoin ja osin vuorovaikutteinen keskustelu. Pääosin tämä onnis-
tuikin ja useista haastatteluista tuli hyvä tunne sekä haastattelijalle että haastateltavalle. 
Ainoastaan yksi haastattelu jäi pelkästään kirjallisen vastauksen pohjalle, koska haasta-
teltava oli estynyt tulemaan sovittuun haastatteluun ja hänelle ei sopinut enää uusi haas-
tatteluaika, johtuen muutoksista haastateltavan sen hetkisessä elämäntilanteessa. Hirs-
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järven ja Hurmeen (1995, 84) mukaan haastattelu on haastattelijan alkuun saattama vuo-
rovaikutustilanne relevantin tiedon saamiseksi. Hirsjärvi ja Hurme (1995, 84) kuvaavat 
haastattelutilannetta kaksitahoisena: informaation kulun helpottamisena ja jäsentämise-
nä sekä haastateltavan motivoimisena. 
 
Haastattelujen käytännön järjestelyt sujuivat pääosin hyvin. Kahta haastattelua lukuun 
ottamatta haastattelut tehtiin haastateltavan omasta toiveesta heidän työhuoneessaan. 
Näiden kahden haastateltavan osalta tehtiin haastattelutilaan poikkeus, toinen haastatel-
tavista oli itse järjestänyt haastattelutilan työpaikkansa kokoushuoneeseen ja toisella 
haastateltavalla ei ollut omaa työhuonetta ja hänen tapauksessaan oli aluksi hieman 
hankalaa saada järjestettyä rauhallista ja erillistä haastattelutilaa, mutta oikean kontakti-
henkilön avulla tämä kuitenkin järjestyi lopulta hyvin.  
 
Hirsjärven ja Hurmeen (1995, 61) mukaan haastattelupaikan valinta voi määräytyä esi-
merkiksi haastateltavista ja käytettävissä olevista resursseista. Heidän mukaan teema-
haastattelu edellyttää hyvää kontaktia haastateltavaan ja haastattelupaikan tulisi olla 
rauhallinen ja haastateltavalle turvallinen. Tämän tutkimuksen osalta haastattelutilat 
olivat kohtuullisen rauhallisia. Pientä häiriötä aiheutti jonkin verran käytävillä liikkuvi-
en kulkijoiden äänet ja ovien sulkemiset. Haastateltavat olivat varsin hyvin ottaneet 
huomioon myös matkapuhelintensa sulkemisen tai äänettömäksi laittamisen. 
 
5.2.6 Teoriaohjaava sisällönanalyysi aineiston luokittelussa 
 
Laadullisessa tutkimuksessa Tuomen ja Sarajärven (2002, 13) mukaan sisällönanalyysia 
käytetään usein metodina opinnäytetöissä ja laadullinen tutkimus voidaan hyvin samais-
taa sisällönanalyysiin esimerkiksi käsitysten kuvaamiseen fenomenografisessa tutki-
muksessa. Tämän vuoksi tutkimusaineiston analyysimenetelmäksi valittiin teoriaohjaa-
va sisällönanalyysi. Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on Eskola ja Suorannan 
(1998, 138) mukaan luoda selkeyttä hajautettuun aineistoon, tiivistäen aineistoa kadot-
tamatta sen sisältämää informaatiota sekä löytäen aineistosta epäsuorat merkitykset. 
Tuomi ja Sarajärvi (2009, 108) toteavat, että analyysin tarkoitus on luoda tukittavasta 
ilmiöstä sanallinen ja selkeä kuvaus.  
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Tutkimuksessa haettiin vastauksia vähän tutkittuun aiheeseen. Ammatti-identiteettiä ja 
ammatillista kasvua on tukittu kyllä useiden eri ammattiryhmien osalta, mutta koulutus-
suunnittelijan ammatillisuuden tutkiminen on ollut vähäistä. Teemahaastatteluaineiston 
analyysin tarkoituksena oli saada esille haastateltujen oma käsitys ammatti-identiteetin 
muodostumisesta ja tuottaa näin saatu suullinen tieto kirjalliseen muotoon.  
 
Haastatteluaineiston käsittelemisen aloitettiin kuuntelemalla ensin kaikki koulutussuun-
nittelijoiden haastattelut kertaalleen läpi, koska haastatteluista oli kulunut aikaa jo puoli 
vuotta, tämä oli tärkeää haastattelujen mieleen palauttamiseksi. Toisella kuuntelu kerral-
la aloitettiin sanatarkka litterointi, kirjaten myös osittain nonverbaalista viestintää lähin-
nä naurahduksia ylös, jotta aineistosta kirjautuisi myös tiettyjä tunnetiloja. Kirjatut tun-
netilat näkyvät alkuperäisilmaisuissa sulkuihin merkittynä, muutoin nonverbaalista vies-
tintää ei ole ollut tarpeen tässä tutkimuksessa kuitenkaan varsinaisesti käsitellä. Teksti 
kirjoitettiin tekstinkäsittelyohjelmaa hyväksi käyttäen ja jokainen haastattelu tallennet-
tiin yksittäiseksi tiedostoksi. Litteroitua aineistoa tuli 203 sivua.  
 
Tiedostot nimettiin koodaamalla haastateltavat käyttäen V-kirjainta ja haastattelujärjes-
tyksen mukaista numeroa sekä jokainen haastateltava sai lisäksi oman koodivärin. Kos-
ka informantteja oli vain seitsemän, niin ei katsottu olevan mitään erityistä syytä erotel-
la heitä sukupuolen mukaisesti. Tutkimuksessa ei tarkastella naisten ja miesten välisiä 
käsityseroja ammatti-identiteetin kehittymisestä vaan erityisesti koulutussuunnittelijan 
omia käsityksiä ja kokemuksia ammatti-identiteetin rakentumiseen vaikuttavista teki-
jöistä. 
 
Litteroinnin jälkeen tulostettiin haastatteluaineistot paperille ja aloitettiin niiden luke-
minen. Jokainen litteroitu haastattelu luettiin ensin kertaalleen läpi. Sen jälkeen haastat-
telut luettiin uudestaan etsien ja alleviivaten tutkimuskysymyksen kannalta merkityksel-
liset ilmaisut pitäen mielessä tutkimuksen alakysymykset ja pääkysymys. Aineistosta 
etsittiin koulutussuunnittelijan käsityksiä omasta ammatti-identiteetin muodostumisesta. 
Tutkimuksen analyysiyksikkönä olivat yksittäiset virkkeet, lauseet tai lauseen osat sekä 
ajatuskokonaisuudet. Litteroiduista haastatteluaineistoista kerättiin alleviivatut merki-
tykselliset alkuperäisilmaisut (902 kappaletta), joista muodostettiin pelkistettyjä ilmai-
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suja haastattelu kerrallaan omaan tekstitiedostoon. Pelkistykset koodattiin haastatteluit-
tain eri koodivärein. Pelkistyksissä etsittiin ilmaisujen samankantaisuuksia.  
 
Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisällönanalyysin mukaisesti (Tuomi & Sarajärvi 
2009, 117–118). Aineiston analyysissä edettiin kolmevaiheisen prosessin mukaisesti. 
Ensimmäinen vaihe oli pelkistäminen eli aineiston redusointi. Toinen vaihe oli aineiston 
ryhmittely eli klusterointi ja kolmas vaihe oli teoreettisten käsitteiden luominen eli abst-
rahointi. (Mt., 108.) 
 
Alkuperäisilmaisuista muodostettiin pelkistykset. Pelkistettyjen ilmauksien yhdistämi-
nen ja niistä alaluokkien muodostaminen oli seuraava analyysin etenemisvaihe. Pelkis-
tyksistä muodostettiin ensin haastattelu kerrallaan aineistolähtöisesti alaluokkia siten, 
että samaa tarkoittavat pelkistykset muodostivat oman alaluokkaryhmänsä.  
 
Tämän jälkeen haastattelujen alaluokat yhdistettiin yläluokkien muodostamista varten 
yhteen siten, että samaan ajatukseen viittaavat alaluokat muodostivat oman ryhmänsä. 
Pelkistyksissä käytetyt koodivärit seurasivat alaluokkiin saakka (ks liite 3). Taulukossa 
2. on esitetty esimerkki aineiston pelkistämisestä ja alaluokan muodostumisesta. 
 
TAULUKKO 2. Aineiston pelkistäminen ja alaluokkaan ryhmittely. 
 
Alkuperäinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka 
"...joihinkin koulutuksiin 
on tosi hankalaa saaha 
opettajia, kun sitä tarjon-












"...koulutuksissa on tosi 
tärkeää, että se kysyntä ja 
tarjonta kohtaisi…” 
Kysynnän ja tarjonnan koh-
taamattomuus 
 
"...nyt varmaan niin kun, 
no se on vaan tämä talo-





Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissa lähtökohtaisesti edetään aineistosta käsin, kuten 
Tuomi ja Sarajärvi (2009, 117) asian ilmaisevat. Tutkimuksen aineiston alaluokat muo-
dostuivat pelkistyksistä, jotka olivat puhtaasti aineistolähtöisiä.  
 
Seuraavassa vaiheessa alaluokista muodostettiin enemmän teoreettisempia käsitteitä 
sisältäviä yläluokkia. Teoriaa liitettiin mukaan yläluokka vaiheessa, siten että yläluokis-
sa oli vielä osa aineistolähtöistä ja osa teoriaan sidottua. Yläluokkien rakentamista jat-
kettiin niin kauan kuin se oli aineiston näkökulmasta järkevää. Yläluokkia muodostui 
yhteensä 54 kappaletta (ks. liite 4. taululukko 4).  
 
Kolmannessa vaiheessa muodostettiin teoreettiset käsitteet. Yläluokista muodostettiin 
yhdistäviä kategorioita, jotka olivat puhtaasti teoreettisia. Yläluokista muodostui kolme 
kategoriaa, jotka olivat ammatillinen kehittyminen, oppiminen työssä ja työyhteisössä 
sekä sosiaalinen verkosto ja tuki. Taulukossa 3. on esitetty esimerkki aineiston abstra-
hoinnista.  
 
TAULUKKO 3. Aineiston abstrahoinnissa muodostettu kategoriat.  
 
Alaluokka Yläluokka Kategoria 



























Alaluokat on yhdistetty yläluokaksi ja yläluokat yhdistäviksi kategorioiksi. Kolmesta 
yhdistävästä kategoriasta muodostui ydinkategoria ja näin saatiin vastaus tutkimusky-
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symykseen mitkä tekijät vaikuttavat ammatti-identiteetin muodostumiseen (ks liite 4 






6 AINEISTON ANALYYSIN TULOKSET 
 
 
Tässä luvussa esitellään analyysin tulokset vastaten alakysymyksiin. Aineiston analyy-
sin tarkastelu ulottuu alaluokkien ja yläluokkien tasoille, joista vastaukset ovat alaky-
symyksiin nousseet alkuperäisilmauksien ja pelkistyksien kautta. Luvun lopun yhteen-
vedossa esitetään vielä analyysissa muodostuneet kategoriat.  
 
Luvun alalukuineen on tarkoituksena kuvata koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin 
kehittymisprosessia ja millaiset asiat tukevat ammatillisen identiteetin rakentumista. 
Lähtökohtana ovat koulutussuunnittelijoiden omat henkilökohtaiset käsitykset ja koke-
mukset. Tarkastelen ammatti-identiteetin rakentumista koulutussuunnittelijoiden oman 
elämänasenteen, koulutuksen, työyhteisön ja työelämän eri verkostojen kontekstissa.  
 
Tässä aineiston analyysiluvussa koulutussuunnittelijat pääsevät myös itse ”ääneen” al-
kuperäisilmauksien (sitaatit) kautta ja täten saan sidottua aineistonäytteen ja oman tul-
kintani välisen yhteyden toisiinsa. Informantit olen koodannut kirjainlyhenteellä V ja 
sen jälkeisellä juoksevalla numeroinnilla, esimerkiksi ensimmäinen vastaaja on V1.  
 
Ensimmäinen kappale 6.1 käsittelee ammatillista kasvua ja tässä kappaleessa vastataan 
tutkimuksen ensimmäiseen alakysymykseen millaisia ovat koulutussuunnittelijan käsi-
tykset ja kokemukset ammatillisesta kehityksestään. Toinen kappale 6.2 käsittelee miten 
oppiminen työssä ja työyhteisössä tukee koulutussuunnittelijan ammatillista kehittymis-
tä. Kolmas kappale 6.3 käsittelee sosiaalisen verkoston kontekstia ja sosiaalisen verkos-
ton tukea koulutussuunnittelijan ammatillisessa kasvussa.  
 
Koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetti rakentuu sosiaalisen verkoston kautta vuo-
rovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa ja tämä verkosto usein kattaa työyhteisön lisäk-
si myös laajemman yhteistyöverkoston, mukaan lukien koko työorganisaatio ja muut 
toimijat (yhteistyötahot). Nämä työyhteisön ulkopuoliset tahot ovat mukana tämän tut-
kimuksen analyysin tuloksissa sosiaalisen verkoston tukea käsittelevässä luvussa. Lu-
vun lopussa on yhteenveto analyysin tuloksista. 
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Haastateltavista käytän tässä yhteydessä sekä koulutussuunnittelija että suunnittelija 
nimitystä sen vuoksi, että pyrin välttämään saman sanan toistoa ja suunnittelija sana on 
sopivan lyhyt sekä lukijalle että itselleni kirjoittajana. 
 
6.1 Työelämävalmiudet ja ammatillinen kehitys 
 
Ammatillista kasvua kuvataan tässä tutkielmassa sisällönanalyysin kautta muodostunei-
den yläluokkien mukaisesti siten, että esimerkiksi kaikkia ammatillisen kasvun (6.1) 
yläluokkaa ei kuvata jokaista erikseen vaan samaa aihetta lähellä olevat yläluokat on 
yhdistetty yhden alaotsikon alle. Samoin on tehty luvuissa 6.2 ja 6.3. Kaikki yläluokat 
on kuitenkin käsitelty analyysitekstin tuloksissa. Sellaiset yläluokat, joita ei voinut luon-
tevasti yhdistää saman alaotsikon alle, jäivät tässä analyysissä itsellisiksi osa-alueikseen 
ja oman alaotsikon alle.  
 
Analyysi nosti esille seuraavia ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä, kuten 
omaan elämänhistoriaan liittyvät, koulutukseen ja ammattiin liittyvät asiat sekä tulevai-
suuteen sekä työelämän muutoksiin liittyvät tekijät. Taulukko 4. kuvaa ammatillisen 
kehittymisen kategorian muodostumista seuraavien yläluokkien perusteella. 
 








Työhön perehtyminen (perehdytys) 
 
Työn vaativuuden tunnistaminen 
Ammatin vaatimusten tunnistaminen 
Ammatillinen kehitys 
 
Työhön sitoutuminen  
Vastuullisuus omasta työstä 













Työajan ja ajankäytön hallinta 
Muutokset työssä 
 






















Oma elämänasenne vaikuttaa miten itse suhtautuu itseensä, kuinka hyvin tuntee per-
soonansa ja miten suhtautuu kanssaihmisiin. Miten kokee hallitsevansa omaa elämäänsä 
ja tehtyjä valintoja. Tämän oman elämänasenteen vaikutuksen näkyminen työelämässä 
on koulutussuunnittelija V1 kuvannut seuraavalla tavalla: 
 
"Minusta se on niin ku tasapainossa, sillä tavalla, niin kun tuostakin rau-
hallisuudesta tuossa viittasit äsken, niin kyllähän minun yksi niin kun 
semmonen hyvä piirre on että minulla on tämmönen luonne mikä onkaan 
ja siihen liittyy tää rauhallisuus. Että kyllä minä olen saanut siitä palau-
tetta, ei tarkota, että olis niin ku flegmaattinen vaan tietyllä tapaa rauhal-
linen." "Ja kyllä se on minusta iso etu." [V1] 
 
Haastateltava näkee rauhallisuutensa etuna varsinkin kun ollaan tekemissä erilaisten 
ihmisten kanssa. Tietynlainen ammattilaisuus tulee esille kun hallitsee itsensä tilanteista 
riippumatta. Haastateltavan mukaan kun oma minä ja työminä ovat tasapainossa, niin 
rauhallinen luonteenpiirre auttaa tasapainon säilyttämisessä. Yleensäkin rauhallinen 
suhtautumistapa elämään auttaa toiminaan myös työelämän monissa haasteellisissa ti-
lanteissa järkevällä tavalla. Rauhallisuus on sekä luonteenpiirre että asennoitumistapa 
elämään. 
 
Toinen elämänasenteeseen liittyvä ilmaisu, joka tuli useiden haasteltavien kohdalla hy-
vin selvästi usein esille suhtautuminen toisiin ihmisiin: työtovereihin, esimiehiin, asian-
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tuntijoihin, asiakkaisiin ja yhteistyökumppaneihin. Suunnittelija V1 kuvaa asiaan seu-
raavasti. 
 
"...kyllä siinä itellä on hirveän paljon niin kun merkitystä, että millä taval-
la ne toiset ihmiset ottaa sinut." [V1] 
 
Tällä haastateltava tarkoittaa sitä, että mikä vaikutus on omalla käyttäytymisellä toisia 
kohtaan. Oma asennoituminen toimii myös hyvin peilinä itselle siitä millaista kohtelua 
itse voi toisilta odottaa. Itsensä ja toisten arvostaminen on hyvän elämänasenteen lähtö-
kohta ja siihen olisi hyvä pyrkiä jo hyvän työilmapiirin luomiseksi.  
 
Elämänasennetta on myös hyvä välillä omalta kohdaltaan tarkistaa, toisin sanoen päivit-
tää vastaamaan niin muutoksia omassa elämässä kuin alati muuttuvassa työelämässä. 
Suunnittelija V6 kertoi työn rutinoitumisen tuoneen hyvän stressinsietokyvyn ja sitä 
kautta asioihin voi suhtautua rauhallisesti.  
 
” Mulla on vähän semmonen elämänasenne muutenkin, että on ollut pakko 
opetella viimeaikoina, että ei tehä tästä ongelmaa.” [V6] 
 
Nopeatempoisessa työelämässä kokeneet koulutussuunnittelijat osaavat suhteuttaa työ-
elämän ja yksityiselämän haasteet sekä suhtautua ammattilaisen rauhallisuudella myös 
muutoksiin ja ongelmiin. Positiivisen elämänasenteen säilyttäminen ja muutoksiin so-
peutuminen on osa ammatillista kehittymistä ja ihmisenä kasvua. 
 
Työelämävalmiudet ja odotukset 
 
Ennen työelämään siirtymistä on työntekijällä yleensä takana jokin ammatillinen koulu-
tus tai tutkinto. Tämän tutkimuksen informanteista yhtä lukuun ottamatta kaikki muut 
olivat suorittaneet ylemmän korkeakoulututkinnon, pääasiassa kasvatustieteen tieteen-
alalta. Yksi oli valmistunut maisteriksi yhteiskuntatieteiden alalta ja yksi oli saanut 
opistotasoisen kaupallisen koulutuksen. Opinnoilla on ammatti-identiteetin rakentumi-
sen kannalta huomattava merkitys, koska jo opintojen vaiheessa voidaan samaistua tiet-
tyyn sosiaaliseen ryhmään. Tutkinto antaa tiettyjä valmiuksia ja omilla pää- ja sivu-
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ainevalinnoilla voidaan ohjata omaa fokusointia tiettyyn ammatti-ryhmään. Tutkinnosta 
työhön saatua hyötyä on kuvannut suunnittelija V6 seuraavasti. 
 
"...tutkinnosta on minulle ollut hirmu paljon hyötyä…" "...etenkin niinkö 
nuista sivuaineista, on ollut älyttömän paljon hyötyä, kun mulla on erkka 
ja psykologia ja puheviestintä olleet ne sivuaineet."  [V6] 
 
Haastatteluissa ilmeni, että opintojen antamat työelämävalmiudet eivät olleet suoranai-
sesti koulutussuunnittelu työhön valmiuksia antavia vaan ammatin oppiminen tapahtui 
vasta varsinaista työtä tehdessä. Koulutussuunnittelijat toivat esille, että heidän työssään 
tarvitaan moni ammatillista osaamista ja tätä ei ole huomioitu juurikaan kasvatustieteen 
opinnoissa. Yksi haastateltavista mainitsi opintojen antamien valmiuksien puutteelli-
suuden suunnittelijan ammattiin ja kertoi oppineensa ammatin vasta työssään. 
 
"...muistan, että silloin ajattelin että vaikka se opiskelu antoi tiettyjä val-
miuksia, niin sen ammatin oppii vasta siinä työtä tekemällä. 
Sitä joskus niin kun ajattelee, että olis tämmösiäkin asioita pitänyt olla 
siellä omassa koulutuksessa. Juuri niin kun tuommonen koulutussuunnitte-
luun liittyvä niin kun budjetointi ja markkinointi. Niistä ei puhuttu ikinä 
mitään." [V2] 
 
Haastateltavista neljä kertoi tutustuneensa suunnittelijan tai koulutussuunnittelijan teh-
täviin jo maisteritutkintoon sisältyvässä työharjoittelussa. Kolme informanteista oli työ-
harjoittelun kautta päässyt kiinni suoraan nykyiseen työhön tai sitten pienen mutkan 
kautta hieman myöhemmin. Heillä oli omasta mielestään muodostunut käsitys siitä, että 
mitä suunnittelu ja koulutussuunnittelutyö on tai millaista se tulisi pääpiirteissään ole-
maan. Nämä suunnittelijat kertoivat, että työ on myös vastannut heidän ennakko-
odotuksiaan.  
"Tietenkin on sitten se harjoittelu joka mahdollisti silloin sen tutustumisen. 
Niin kun minäkin, jos menee semmoiseen työpaikkaan missä on koulutus-
suunnittelua, niin sehän on tietenkin hyvä." "Minä olin, niin sitä kautta 
pääsin tänne (iloista naurua) ... ja sillä tiellä ollaan." [V2] 
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Ne haastateltavat, joilla ei aikaisempaa kokemusta suunnittelusta ollut kertoivat, etteivät 
tienneet millaista koulutussuunnittelutyö on ja mitä odotuksia heille työn tekemisen 
suhteen asetetaan. Suunnittelija V1 kuvaa sitä millaisin ennakko-odotuksin ja millaiselta 
pohjalta hän lähti aikaisemmasta lähinnä kouluttajan roolista koulutussuunnittelijan 
työhön. 
 
"Odotukset oli ehkä suuremmatkin missä tänä päivänä ollaan, mutta olo-
suhteet on mitkä ne on." " ...ei ollut niitä asiantuntijoita tässä, niitä ei ol-
lut oikeastaan kettään. X:llä jonkin verran, mutta muutenpa se oli ihan 
niin kun, ihan niin kun tyhjä pöytä suoraan sanottuna, mistä lähetään liik-
keelle." [V1] 
 
Tässä koulutussuunnittelija kuvaa sitä, että otettuaan työn vastaan hänen omat odotukset 
olivat suuremmat johtuen siitä, että mitään ei ollut valmiina vaan hän itse joutui luo-
maan oman yksikkönsä aikuiskoulutuksen suunnittelun ja toteutuksen. Suunnittelija 
joutui itse luomaan ikään kuin ”tyhjästä” oman yksikkönsä aikuiskoulutuksen, kun ai-
kaisempaa pohjaa tälle tehtävälle ei vielä ollut. Lisäksi suunnittelija siirtyi kouluttajan 
tehtävistä suoraan tähän tehtävään toisesta aikuiskoulutusta tarjoavasta organisaatiosta. 
 
Suunnittelija V6 kertoo, että hän siirtyi koulutussuunnittelijan viransijaisuuteen suoraan 
toisesta tehtävästä, niin kuin olisi hypännyt suoraan liikkuvaan junaan ja ei ollut juuri-
kaan ennakolta ehtinyt tehtävään perehtymään. 
 
”Kyllä se on aikalailla vastannut niin kun odotuksia. Tai niin, mie lähin 
kyllä aika soitellen sotaan, mie en hirveän paljon tiennyt, että mitä tähän 
työhön kuuluu, että mutta siitä on saanut tehä oman näkösen tässä kun on 
niin kauan jo ollut…” [V6] 
Kolme koulutussuunnittelijaa toi esille työhön perehdyttämisen puuttumisen heidän 
aloittaessaan koulutussuunnittelijan tehtävässään. Jokainen heistä oli kokenut perehdyt-
tämisen puuttumisen samalla tavalla. Heidän mielestään alkuperehdytys olisi ollut tar-
peellinen, mutta tilanteesta oli kuitenkin selvitty omatoimisuuden ja itsellisen perehty-
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misen avulla hankkimalla tarvitsemaansa tietoa työyhteisön sisältä tai omien verkosto-
jensa kautta. Suunnittelija V6 kuvaa omaa tilannettaan näin. 
 
”…minä en saanut mittään perehdytystä…” ” ..suoraan yksin tähän näin 
ja kansiosta ja koulutussihteeriltä…” [V6] 
 
Oman osaamisen kehittäminen, ammatin vaatimusten ja työn vaativuuden tunnis-
taminen  
 
Jokainen koulutussuunnittelija sisäisti hyvin itsensä kehittämisen tarpeellisuuden, selvi-
täkseen nykyisen kaltaisessa työelämässä. He olivat tietoisia omista vahvuuksistaan ja 
heikkouksistaan työssään. Suunnittelijat ovat kehittäneet itseään omista lähtökohdistaan 
niillä tavoilla mitkä kukin koki itselleen parhaaksi tavaksi hankkia uutta osaamista tai 
osaamisensa päivittämistä. Näitä tapoja ovat olleet esimerkiksi itsellinen tiedon hankin-
ta, ammattikirjallisuuden lukeminen, ajankohtaisten asioitten seuraaminen ja henkilös-
tön lisä- ja täydennyskoulutuksiin osallistuminen. 
 
"Joo, kyllä vähitellen ja koko ajan kehittyy, minä en oo varmaan koskaan 
valmis (naurahtaa)." [V3] 
"Tiedon etsiminen, lukeminen ja uuden tiedon pohjalta ideoiminen…” 
"Olen kiinnostunut aina ja kaikesta." "Luen paljon ja seuraan uutisia ja 
asiantuntijoiden blogeja ja kirjoituksia." [V7] 
 
Ne koulutussuunnittelijat jotka olivat osallistuneet joihinkin joko henkilöstökoulutuksiin 
tai hakeutuneet oma-aloitteisesti ammattiinsa liittyvään koulutus- tai muuhun tilaisuu-
teen, olivat olleet hyvin tietoisia siitä, millaista koulutusta itse tarvitsevat ja mistä voisi 
olla mahdollisesti parhaiten hyötyä oman työn kannalta. Usein koulutussuunnittelijalla 
uuden tiedon hankkimisen tarve on tullut uusien työtehtävien tai uuden nimikkeen kaut-
ta ajankohtaiseksi. Koulutussuunnittelija V5 on kuvannut uuden tiedon hankintaa seu-
raavalla tavalla: 
 
"… mulla on työnimikkeet vaihtunut, sitten mulla on tullut sitä kautta eri 
tehtävät ja vastuualueet sitten mä oon hakeutunut vähän semmosiin, josta 
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saan uutta tietoa, uutta osaamista ja niinkö sillä lailla että mä oon halun-
nut kokeilla vielä tätäkin ja tästä mä en tiiä ja voinko päästä tähän ja tä-
hän mukaan." [V5] 
 
Ammatillisista vaatimuksista puhuessaan lähes kaikki suunnittelijat olivat lähes samoil-
la linjoilla kuvatessaan millaisia taitoja koulutussuunnittelijalla pitää olla onnistuakseen 
työssään. Useimmat mainitsivat heti ensimmäisenä vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot. 
Omatoimisuus ja itsenäiseen työhön kykenevä sekä organisointitaitoinen tuli myös 
usein esille. Myös luovuus ja joustavuus ovat heidän mielestään tärkeitä taitoja. Kahden 
koulutussuunnittelijan vastauksessa tuli esille kokonaiskoordinoiminen ja kokonaisuu-
den hahmottaminen.  
 
"...vuorovaikutuksellinen, pitää osata olla sosiaalinen, kun aattelee ver-
kostossa toimimista niin pitää olla kykeneväinen semmoseen työskente-
lyyn, itsenäiseen työskentelyyn, itsenäinen myös ja semmonen kyky ottaa 
selvää asioista, kyky soveltaa tietoa, osaamista ja organisointikykyinen ja 
kyllä ne ongelmaratkaisutaidotkin tulee niin kun tarpeen." [V3] 
”…tota semmonen kokonaiskoordinointi, ne on niitä tärkeimpiä juttuja…" 
[V6] 
 
Ammatillisiin vaatimuksiin koulutussuunnittelija kokivat kuuluvan myös ennakoimisen 
ja oikea-aikaisuuden ymmärtämisen. Suunnittelijoiden työhön liittyi koulutus- ja henki-
löstötarpeen ennakointia. Koulutussuunnittelijat tiedostivat, että ei pelkästään sen hetki-
sen tilanteen hallinta ole yksistään riittävää, vaan pitää osata myös katsoa tulevaisuu-
teen. Olla selvillä siitä, mitä koulutuskentällä kulloinkin tapahtuu ja millainen on tule-
vaisuuden suunta yhteiskunnalliselta taholta.  
”Tietystihän siinä olisi se jos pystyisi siihen kristallipalloon tuijottamaan, 
se ei ole ihan heleppo tehtävä, mutta tietenki se että olla ajantasalla jolla-
kin tavalla, että mitä tapahtuu meijän alueella ja yleensäkin, kyllä se on 
että pitää seurata sitä ja olla yhteyksissä mitä täällä niin ku tapahtuu ja 
tarttua sitten tietenkin tarvittaessa niihin.” [V1] 
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"Tärkeää onkin seurata ajankohtaisia koulutuskysymyksiä sillä täydennys-
koulutuksissa kysynnän ja tarjonnan on kohdattava." [V6] 
 
"Nyt koulutuskenttä on niin voimakkaassa muutoksessa, että yhtä äkkiä tu-
lee semmosia selvitettäviä. Joko talon tasolla selvitettäviä asioita tai tilas-
toja varten haetaan tietoja ja ennakoidaan asioita aika lyhyellä tähtäimel-
lä…" [V5] 
 
Työn vaativuudesta useat koulutussuunnittelijat toivat esiin työn haasteellisuuden. 
Haasteellisia ja vaativia asioita heidän mielestään olivat esimerkiksi monialainen tehtä-
vän kuva, monien elementtien ja erilaisten asioiden hallinta ja keskeneräisten asioiden 
sietäminen. Varsinkin niiden suunnittelijoiden, joilla oli myös esimiehen tai johtajan 
rooli, kokivat tehtävän kuvan monisäikeisyyden ja monien yhtäaikaisten asioiden hal-
linnan olevan työssään vaativuutta lisääviä elementtejä. Koulutussuunnittelija V7 kertoi, 
että työnkuva on rakennettu hänen omien vahvuuksien mukaan. "Työnkuvani on muo-
toutunut sen mukaan missä olen hyvä." [V7] 
 
Yksi koulutussuunnittelijoista toi esille omaan kokemukseen perustuen selkeän mielipi-
teensä työn vaativuudesta, että työ koulutussuunnittelijan työ ei ole ihan helppoa ja kuka 
tahansa vaikka talon sisältä sitä tehtävää ei voisi kylmiltään tehdä. 
 
" Joku muu joka nostetaan tähän täältä sisältä, niin se ei ihan heleppoa 
olekkaan tai sanotaanko että se ei ihan onnistu.” [V1] 
 
Edellä työn vaativuuteen liittyvistä toteamuksista oli yksi kertomus, joka poikkesi mui-
den suunnittelijoiden tuntemuksista. Koulutussuunnittelija V4 oli tehnyt muihin tutki-
muksessa mukana olleisiin suunnittelijoihin verrattuna pisimmän työhistorian koulutus-
suunnittelutyön parissa ja hänen kuvauksensa oli päinvastainen kuin toisten kuvaukset 
työn vaativuudesta. Koulutussuunnittelija V4 kuvasi omaa tilannettaan seuraavasti.  
 
"...nykyinen tehtävä missä olen vuodesta X ollut, tää on oikeastaan kaik-
kein helpoin työnkuva." [V4]  
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Koulutussuunnittelija V4 toi useamman kerran haastattelussa esille sen, että tämä työ on 
pitkän työkokemuksen kautta tullut hänelle jo rutiiniksi ja siitä syystä työstä on tullut 
liiankin helppoa. Haasteita työhön pitää hakea muilla tavoin. Työn vaativuudesta huo-
limatta, perustyöhön rutinoituminen tuotiin esille muidenkin suunnittelijoiden työn ku-
vauksissa. Tiettyjen perustehtävien toistuminen säännöllisin väliajoin saa aikaan perus-
työn hallitsemisen ja sitä kautta tottumuksen avulla saadun taitavuuden. Koulutussuun-
nittelija V5 kuvasi rutinoitumisen hyvinä puolina työn nopeutumisen, mutta toisaalta 
aiheuttavan kyllästymistä. Koulutussuunnittelijoiden V4 ja V5 mukaan työtä kehittä-
mällä voidaan välttää rutinoitumisen aiheuttama tylsyyden lisääntyminen. Suunnittelijat 
V4 ja V5 kuvasivat asiaa seuraavasti. "Tietenkin 20 v rutiineja kannatta tarkistaa ja 
kehittää." [V4] 
 
"vähän semmonenkin että kun osa muuttuu rutiineiksi niin sitten niihin 
myös kyllästyy tai sitten huomaa että ehkä ei oo järkevää että oma työaika 
menee niitten hoitamiseen, sitten on tehtäviä muutettu tai osin ne nopeu-
tuukin sitten kun ne pyörii." [V5] 
  
Vastuullisuus, roolit ja sitoutuminen 
 
Vastuuntunteminen omasta työstään vaikutti itsestään selvältä jokaisen koulutussuunnit-
telijan kohdalla. Esimiehen tai johtajan asemassa olevien kohdalla vastuunkantaminen 
ilmaistiin hieman eri tavoin kuin niiden joilla ei tätä roolia ollut. Koulutussuunnittelijat 
tiedostivat hyvin omaan työhönsä ja rooliinsa liittyvät omat ja yhteiset vastuualueet.  
 
"Hirveen paljonhan joku tarjousten tekeminen, niin ku se on tänäkin päi-
vänä, niin se on täysin minun vastuulla ja niin se oli tuollakin." [V1] 
 
"...oon sitten varajohtajana kans, niin se on tässä tuonut vielä lisää sem-
mosta yksikön näkökulmasta sitä kokonaisuutta ja semmosta hahmottamis-
ta ja vastuunkantoa vähän eri tavalla ja oman kortensa kekoon laittamis-
ta. Siitäkin näkökulmasta."  "...se erityispiirre, että meillä yksikössä on ta-
loudellinen vastuu jokaisella työntekijällä…" [V3] 
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"...jo puolen vuojen päästä pyörähin tähän jaettuun työnkuvaan. Mulle tuli 
yks ammatillinen koulutus siihen sitten omalle vastuu alueelle, niin kun 
opettajana." [V5] 
 
Vastuunkantaminen yhteisistä asioista tuli hieman korostetummin esille esimiesasemas-
sa olevin koulutussuunnittelijoiden ilmaisuissa. Tämä näkyi esimerkiksi silloin kun alai-
sen työpaikan jatkuvuudesta piti kantaa huolta. Pienessä, mutta paljon koulutushankkei-
ta hankkineessa yksikössä jokaisen työntekijän työpaikan turvaaminen toi vielä enem-
män lisävastuuta koulutussuunnittelijalle. Yhden suunnittelijan mukaan hänen vastuun-
sa on kasvanut uuden vaativamman roolin vuoksi. "Tehtäväni on muuttunut koko ajan 
vastuullisemmaksi ja vastuullisemmaksi." [V7] 
 
"...kun olen koulutuspäällikkö niin minulle kuuluu kokonaissuunnittelu ja 
kokonaisvastuu elikkä se tarkoittaa että on myös se talousvastuu ja se 
markkinointi on kyllä osoittautunut ainakin viime vuosina niin järjettömän 
tärkeäksi…" [V6] 
 
"...itellä tavallaan semmonen stressi välilläkin, että on pakko saaha hank-
keita, että Y:llakin sitten taas jatkuu työt." [V6] 
 
Vastuunkantoa kuvattiin myös koko organisaation vastuullisuudella. Koulutussuunnitte-
lija V5 ilmaisi tämän niin, että myös tarjottava koulutus tulee olla vastuullista ja myös 
suunnittelijan pitää pyrkiä ottamaan tämän asian huomioon koulutuksia suunnitellessa ja 
opiskelijoiden valinnassa. Koulutussuunnittelijan mukaan maksullisesta koulutuksesta 
pitää opiskelijan saada myös rahoilleen vastinetta, mutta opiskelijan tulee myös itse 
ottaa opiskelustaan vastuu. Koulutussuunnittelijan V5 mukaan tämä keskustelu käydään 
opiskelijoiden kanssa läpi jo ennen koulutukseen hakeutumista.  
 
”…mitä sillä rahalla ja omalla panoksella saa. Ja mitä se mahollistaa, 
mutta siinä pitää olla realistinen ja sitten tuota ehottoman rehellinen.” ” 
se lisää myös meijän vastuuta siitä, että aina koulutuksen pitää olla vas-
tuullista…” [V5] 
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Koulutussuunnittelijoiden kuvauksissa tuli esille, että useilla heistä on työnkuvasta joh-
tuen erilaisia rooleja. Edellä mainittujen varajohtajan, opettajan lisäksi myös mainittiin 
kouluttajan, verkoston koordinoijan, opinto-ohjaajan ja esimiehen rooli. Yksi koulutus-
suunnittelija kertoi, että heillä on erilaisia tietyn asian ympärille koottuja tiimejä ja niis-
sä roolit vaihtelevat. Yksi suunnittelijoista kertoi yksikkönsä tiimityössä vallitsevan 
tasa-arvoiset roolit. 
 
”…meillä on ammatillisenkoulutuksen tiimi, meillä on markkinointitiimi, 
mutta toki niissä suurimmassa osassa on samat ihmiset. Että sitten muu-
tama jäsen heiluu tiimistä toiseen (naurahtaa), että siinä mielessä. Ei pari 
eikä pysyvä tiimi vaan aina jonkun semmosen asian ympärille.”  ”Niin, 
(roolit) tehtävän mukaan, tehtävän mukaan.” [V5] 
 
” meillä on hyvin tasa-arvoiset nämä roolit, ettei meillä mitenkään oikeas-
taan. Ja ei meillä semmosia tiettyjä rooleja oikeastaan oo. Se vetää sitä 
joka tietää just siitä asiasta enemmän…” [V6] 
 
Myös organisaation vaatimusten huomioiminen ja kokonaisvastuunotto kuvastui myös 
muutaman koulutussuunnittelijan kuvauksissa. Suunnittelijat vaikuttivat olevan hyvin 
tietoisia siitä mitä heiltä odotetaan. Kaksi koulutussuunnittelija totesi, että työn hyvin ja 
tehokkaasti tekeminen on tärkeää koko organisaatiota ajatellen. "Tärkeintä tehä niin 
hyvin ja tehokkaasti…" [V4] "...me aktiivisesti töitä tehdään sen suhteen, että meille on 
tarvetta." [V3] 
 
Työhön sitoutuminen ilmeni koulutussuunnittelijoiden kertomuksissa työn arvostamise-
na, työhön positiivisena asennoitumisena ja työhön sopeutumisena. Työn arvostukseen 
vaikuttavia tekijöitä mainittiin useammin kuin kerran, että työhön on mukava tulla, saa 
tehdä mielekästä, vastuullista ja riittäviä haasteita tarjoavaa työtä.  
 
"Ei, en minä tulisi tänne seittemän aikaan jos minulla olisi paha tulla töi-
hin ja se on minulle ihan totta." "...teen mielestäni arvokasta työtä kuiten-
kin tässä yhteisössä aikuiskoulutuksen tiimoilta." [V1] 
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"…on 20-vuotta sitä tehnyt niin oli niin mukava kun sai uusiakin niin kun 
tehtäviä, että kun se oli niin tuttua sillä lailla se koulutussuunnittelu niin 
halusi vielä sitten uutta haastetta.” [V2] 
 
Kaikki koulutussuunnittelijat kertoivat arvostavansa omaa työtään ja suurin osa kertoi 
työmotivaationsa olevan hyvän. Koulutussuunnittelijan V6 kuvaus työnsä arvostukses-
ta: "...on hyvä motivaatio ja tykkään tehä omaa työtä”. Kuitenkin yksi koulutussuunnit-
telija ilmaisi rehellisesti, että hänen motivaationsa ei ole enää parhaalla mahdollisella 
tasolla. Suunnittelija tunsi hyvin omat vahvuutensa ja alalla pärjäämisen pitkän työuran 
ansiosta, mutta oman työnsä arvostuksen vahvistamiseksi hänen tulee ottaa lisää uusia 
haasteita työhönsä. 
 
"Yli 30 vuotta työkokemusta; työmotivaatio ehkä suurempi ongelma." 
"Kyllähän se on sitä ettei ole sitä nuoruuden intoa." ”Ei tässä mitään rie-
munkiljahduksia enää saa aikaseksi kovin vähällä, täytyy sitten teesken-
nellä." "Arvostamalla omaa työtään. Ottamalla lisää haasteita työhönsä." 
[V4] 
 
Koulutussuunnittelijat kokivat myös, että heidän ansiotasonsa oli riittävä työkokemuk-
seen ja vastuuseen nähden. Joillakin suunnittelijoilla oli mahdollisuus vaikutta myös itse 
omaan ansiotasoonsa esimerkiksi ottamalla opetustehtäviä suunnittelutyönsä lisäksi. 
 
"Sillä tavalla että, ja siihen kuitenkin kun katotaan sitä että mitä tänä päi-
vänä niin kun työmarkkinoilla maksetaan yleensäkin siitä osaamisesta, 
niin kyllä minä oon. " [V1] 
 
"... jos haluaa säilyttää sen aikasemman palkkatason niin siinä on lisätty-
nä tämä hankesuunnittelu ja opetustehtävät…" [V4] 
 
Ammatillisen itsetunnon vahvistuminen 
 
Koulutussuunnittelijoiden kertomukista muodostui selkeäksi itsetunnon vahvistavaksi 
tekijäksi työssä onnistuminen. Useimmat heistä kertoivat työssä onnistumisestaan ja 
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positiivisesta kokemuksestaan myös esimerkkitapausten kautta. Toisaalta tuotiin esille 
myös niitä työelämässä sattuneita epäonnistumisia, jotka vaikuttivat hetkellisesti mieli-
alaan.  
 
"Mulle on siitä jäänyt niin hyvä muisto, että siinä tehtiin kyllä asiakkaalle 
tärkeätä työtä ja yrityksen toimitusjohtaja oli asiakasjonossa ja tuli jutte-
lemaan, että kyllä sinä teit siinä hyvän työn siinä. Tuommosista tullee 
semmosia hyviä muistoja ja tuota siinäkin piti suunnitella totta kai, että 
mitä minä niille..." [V1] 
 
"...taas toisin päin jos ei mee joku niin kun on suunnitellut, niin se harmit-
taa." "... että oot saanut ne rahat ja kaikkea ja sitten ei toteudukaan." 
"Kyllä semmoset on mitkä ottaa päähän." "Niin on tehnyt turhaa työtä ta-
vallaan sitten." [V6] 
 
Koulutussuunnittelijat ilmaisivat myös tärkeäksi itsetunnon vahvistajaksi asiakkaiden 
arvostuksen lisäksi kehittymisen omassa työssään ja oman osaamisen. Koulutussuunnit-
telijoiden käsityksenä on, että työyhteisön muut jäsenet arvostavat heidän työtään. Kou-
lutussuunnittelijat kokivat työyhteisön yhteisen onnistumisen vahvistavan myös omaa 
ammatillista itsetuntoa. Koulutussuunnittelija V7 kuvasi itseluottamuksen kasvun kautta 
saavan uskoa asioiden järjestymiseen. 
 
"Olen hyvä työssäni ja tiedän kehittyväni." "...kun itseluottamus kasvaa ja 
usko siihen, että asiat aina järjestyy." [V7] 
 
"...kyllähän ne niinkö on kauhean palkitsevia, että mitä me tehhään niin 
kun haetaan rahoituksia koulutuksille, suunnitellaan ne koulutussisällöt 
niinkö verkostojen kanssa ja yhessä ja niin kun yksin ja oman porukan si-
sällä ja se on ehkä, siinä on sitä itsenäistä työskentelyä, jos verkostossa 
haetaan..." "tuleekin myönteinen rahoituspäätös semmoseen jos kerta, niin 
kyllähän se on valtavan palkitsevaa." "Ainakin koettas että muutkin arvos-
taa." [V3] 
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Koulutussuunnittelijat kuvasivat saamaansa ja antamaansa palautetta onnistumisien sekä 
epäonnistumisien kautta. Palautteen saaminen koettiin tärkeäksi riippumatta siitä kenel-
tä palautetta saatiin. Suunnittelijat odottivat eniten palautetta asiakkailta ja lähiesimie-
heltä. Useissa koulutussuunnittelijoiden kuvauksissa kerrottiin palautteen jakamisesta 
työkavereiden kanssa. Palautteen antaminen työkavereille ja myös opettajille koettiin 
myös tärkeäksi ja eteenpäin vieväksi voimaksi. Koulutussuunnittelijat kokivat palaut-
teen saamisen ja antamisen hyödylliseksi myös silloin kun palaute ei ollut positiivista.   
 
"...tietenkin semmoset, jos koulutus, jonka oot itte suunnitellut niin ja sen 
päivän palaute on hyvää, niin kyllä ne on semmosia, jotka niinkö kantaa 
tuossa työssä niinkö jaksaa. Tai niinkö auttaa jaksamaan." [V3] 
 
"Positiivista on aina se kun saa opiskelijoilta tai asiakkailta hyvän palaut-
teen." "…pyrimme antamaan toisillemme positiivista palautetta aina kun 
vain on vähäkin aihetta." [V7] 
 
" opettajasta tulee hillittömän huonoa palautetta, niin se on inhottava ti-
lanne sitten mennä kertomaan sille opettajalle itelle.”  ”Se on semmonen 
mihin ei halua joutua, ne on semmosia haastavia ja negatiivisia." [V6] 
 
Ajankäytön hallinta ja muutokset työssä 
 
Ajankäytönhallinta jakautui koulutussuunnittelijoiden puheessa kahteen osaan. Ensim-
mäiseen osaan kuului työajanhallintaan liittyvä aika ja toinen on vapaa-ajan merkityk-
sellisyys työelämän vastapainona. Koulutussuunnittelijat kokivat ajan hallinnan työs-
sään kahdella tapaa. Toisilla ajankäytön hallinnassa ei ollut mitään ongelmaa, päinvas-
toin heillä jäi aikaa tehdä muutakin kuin varsinaista koulutussuunnittelutyötä. Toiset 
koulutussuunnittelijat kokivat, että työajan hallinnassa on vielä kehittämisen varaa. Osa 
koulutussuunnittelijoista kertoi olevan halukkaita tarpeen tullessa joustamaan jonkin 
verran omasta vapaa-ajastaan työn eteenpäin viemiseksi, toisille taas vapaa-aika oli eh-
dottoman tärkeä ja siitä ei haluttu tinkiä.  
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"...ajan käytöstä sen verran että tahtoo olla semmonen piirre valitettavas-
ti, että jättää niin kun viimetippaan, joku tarjousten tekeminen esimerkiksi, 
niin tuota se on sitten sitä vejetään ittensä aika tiukillekin." "...kuitenkin 
koen sen, että siinä on varmasti niin kun, semmosta niin kun petraamisen 
varaa." [V1] 
 
"Tietysti se työnmäärä...että en ole työn ylikuormittama." "...tämä ei täytä 
työpäivää, minun on pakko tehä muutakin." [V4] 
 
"...teen kotoa tarpeen vaatiessa iltasin töitä ja sitten taas niinkö minä koen 
sen itelle tärkeäksi sen työnteon ja siinä sitten menee asiat eteenpäin niin 
sen takia minä siinä sitten joustakin, koska minä koen, että saankin siitä ja 
kyllä siinä on semmonen opettelukin varsinkin kun on noin iso tehtävänku-
va." [V3] 
 
"Ja sitten mulla on vapaat, mulla on kakstoista vapaa viikkoa vuojessa ja 
niistä minä en mielellään tingi. Minä koen ne tarpeelliseksi ja viikonloput 
on hyvin pitkälti vapaita." [V5] 
 
Aina ajankäytön hallinta ei ollut koulutussuunnittelijasta itsestään riippuvainen vaan 
siihen vaikutti myös ulkopuolinen aikataulutus esimerkiksi raportointi ja selvitys viran-
omaistahoille saattoi tulla lyhyellä varoitusajalla. Tämä tuotti koulutussuunnittelijalle 
kiireen tuntua. 
 
"...jos tulee joku lausunto, mihin pitää antaa vastausta, niin se voi tulla 
kahta päivää ennen ja se aiheuttaa taas semmosta suunnitelmattomuutta 
ja kiirettä ja tämmöstä…" [V6] 
 
Muutoksia työssään koulutussuunnittelijat kuvasivat sekä työpäivän kulussa tapahtuvina 
muutoksina ja työnkuvan muuttumisena sekä työvälineiden ja työympäristössä tapahtu-
vina muutoksina. Koulutussuunnittelija V3 kertoi, että kalenteriin merkityt asiat muut-
tuvat yhden työpäivän aikana jopa useita kertoja päivässä.  
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"...vaikka se on, oot työpäivän aikana laittanut sen sinne kalenteriin, niin 
aika harvoin se pysyy (naurahtaa), sitten tulee joku puhelinsoitto tai joku 
tulee ovelle tai jotakin tämmöstä, että se on niin eläväistä." [V3] 
 
"...minulla on ollut vuosia, että olen ollut enempi opettajana ja tehnyt niin 
kun vähemmän semmosia isoja suunnitteluhommia, tehnyt jotakin ru-
tiiniluontosia kursseja. Ja sitten ollut taas vuosi että minulla ei ole ollut 
omaa vastuuopetushommaa, että on pitänyt heittää niin kun opetustunteja 
sinne tänne." [V5] 
 
Suurin osa koulutussuunnittelijoista mainitsi verkko-opetuksen hyödyntämisen yhtenä 
opetusmenetelmänä, myös sähköinen viestintä esimerkiksi sähköpostin käyttäminen 
yhtenä työvälineenä oli lähes joka päiväseen työhön kuuluvaa toimintaa. Muutamassa 
työyhteisössä käytettiin facebookia lähinnä sisäisen viestinnän välineenä. Suunnittelija 
V2 kertoi, että varsinaisesti työnkuva ei muuttunut vaan työprosessit muuttuivat verkko-
opetuksen käyttöönoton myötä. Lisäksi projektityöskentelyn nähtiin lisääntyneen vuosi-
en kuluessa. 
 
"No verkko-opetushan, no se tietenkin tuota tähän nykyisenkin työn ku-
vaan, niin kun ajattelee koulutussuunnittelijan työtä niin verkko-opetuksen 
lisääntyminenhän on muuttanut niitä prosesseja kovasti. Että se on niin 
kun totta." [V2] 
 
Koulutussuunnittelija V5 kertoi mahdollisten muutosten näkyvän myös organisaatiota-
solla siten, että muutoksilla voi olla vaikutusta myös henkilöstörakenteeseen. Suunnitte-
lija uskoo, että heidän toimintakenttänsä pysyy kuitenkin muutosten virrassa nykyisen 
kaltaisena. 
"...varmasti tulee uuenlaisia koulutuksia ja jotku nykymuotoiset jää tai sit-
ten me toteutetaan niitä vain osittain tai pienempi määrä, totta kai se nä-
kyy henkilöstörakenteessakin, mutta on mahoton sanoa." "Mutta kyllä mi-




Oman työn tulevaisuus ja ura 
 
Koulutussuunnittelijat kuvasivat oman työn tulevaisuuden lisäksi myös omaa toteutu-
nutta tai toteutumatonta urakehitystään. Oman tulevaisuutta kuvattiin nykyisen työn 
kautta ja myös tulevaisuuteen katsoen. Koulutussuunnittelijat kokivat suurimmalta osal-
taan luottavaisesti työn jatkumiseen nykyisessä organisaatiossa ja pääosin nykyisissä 
tehtävissään. Osalla koulutussuunnittelijoista oli myös käynyt mielessä työpaikan vaih-
taminen tai ainakin ajatus siitä, ettei tämä ole välttämättä loppuelämän työ. Koulutus-
suunnittelija V1 kertoi, että mahdollisiin uusiin työtarjouksiin pitää suhtautua avoimen 
kiinnostuneesti. Suunnittelijat ilmaisivat kuitenkin ymmärryksensä siitä, että kenenkään 
työpaikka ei välttämättä ole pysyvä, joten myös irtisanomisiin tai muihin työhön liitty-
viin muutoksiin pitää osata varautua.  
 
"...sillon kun on ne suorittanut en tiennyt, että minkä tyyppiseen työnku-
vaan mä tuun menemään. Ja enhän minä vieläkään voi tietää, että minkä-
laiseksi minun työnkuva tulee loppujenlopuksi, jossain vaiheessa muodos-
tuu koska ei tuu pysymään tämmösenä kuitenkaan." [V5] 
 
"Niin, että siellä voi olla ja haasteita on olemassa, niin tota se saattaa olla 
että mä en oo tässä niin kun sitä työhistoriaani. Ja eikähän sitä muuten-
kaan voi tietää mitä täällä tapahtuu yleensäkki näissä kouluissa." "Kyllä 
minä tässä niin kun niin pysynyt, mutta ei sitä koskaan tiijä. On semmosia 
mielenkiintoisia kuvioita joita on tuolla esillä ollut. Niin ei sitä koskaan 
tiijä." [V1] 
 
"Pitää vain pitää peukkuja että ei tuu ne YT:t." "Ei voi olla varma vaikka 
niin kun oiskin vakkari työpaikka, että sitä saa pittää…" "...minä en ole 
käynyt koskaan työkkärissä, minä en ole ikinä ollut työttömänä yhtään 




Kolmen koulutussuunnittelijan puheessa esiintyi urakehityksen toteutumi-
nen, kolmen muun mielestä urakehitystä ei ollut nähtävissä ja yksi kertoi, 
että ei halunnut ajatella työtään urakehityksen kautta, vaan tärkeintä on 
mielekäs työ. Suunnittelijat joiden mielestä urakehitystä on tapahtunut, 
ovat myös sitä mieltä, että ovat nyt uransa huipulla, kuten suunnittelija V6 
asian seuraavasti kuvaa. "Minä oon heti päässyt urani huipulle silloin. 
[V6] 
 
"...minä oon vain väliaikaisesti varajohtajana…" "...tällä hetkellä joo, kun 
tästä ei oo kun on varajohtajana, niin kauhean ylös voi mennä…" [V3] 
 
"Mä toivon että mun ei tarvi ajatella koskaan, että mä tarvisin koskaan jo-
tain uraa. Niin, että mä niin ko olisin onnellisimmillani jos minä edelleen 
saisin tehä sitä niin ku mielekkääksi kokemaani työtä." [V5] 
 
Sukupuoli ja ikäkysymys 
 
Kahden koulutussuunnittelijan puheessa kävi esille myös huoli sukupuolen ja iän vaiku-
tus uudelleen työllistymisessä. Suunnittelijat kertoivat esimerkkien avulla omassa tie-
dossaan olevia tapauksia, joissa työhönottotilanteessa tai yhteistoimintamenettelyssä 
irtisanottuja oli heidän mielestään kohdeltu epätasa-arvoisesti iän tai sukupuolen mu-
kaan. Koulutussuunnittelija V6 ilmaisi asian enemmän naisia syrjittävän iän mukaan 
kun taas toisen suunnittelijan V4 mukaan sukupuolella ei ole niin suurta merkitystä kuin 
ihmisen iällä. Kuitenkin suunnittelija V4 toi esille myös iän vaikutuksen työnantajien 
tehdessä henkilövalintojaan. Nämä esimerkkitapaukset saivat myös kyseisiä suunnitteli-
joita miettimään, että samanlainen tilanne voisi olla mahdollinen myös heidän omalla 
kohdallaan uutta työtä haettaessa. Suunnittelija V4 ihmetteli, että miksi työntekijää va-
littaessa kronologinen ikä ohittaa työ- ja elämänkokemuksen.  
 
"...naisella on aika lyhyt aika jolloin työmarkkinoiden mielestä siinä par-
haassa iässä, kun ensin on se ikä kun pelätään että ne tekee niitä lapsia ja 
ollaan äitiyslomilla ja sitten on se 35-50 on semmonen aika milloin ollaan 
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hyviä sen työmarkkinoiden kannalta kun sitä oikeata ikää kun ollaan yli 
50, oot jo liian vanha." [V6] 
 
"Nyt on se, tietenkin kun tässä ikää on sen verran, että ikärasismihan on jo 
nyt melkoinen aita ylitettäväksi, että…" mutta minä luulen että se on mo-
lemmilla sukupuolilla …" "... koulutus saattaa olla sama ja toisella työko-
kemusta paljon, mutta sitten ajatellaan että se nuorempi kolmekymppi-
nen...kolmevitonen, niin siinä on vielä potentiaalia..." [V4] 
 
6.2 Kokemuksellinen ja yhteisöllinen oppiminen 
 
Analyysista nousi esille, että koulutussuunnittelijan ammatilliseen kehittymiseen vaikut-
tavia tekijöitä olivat muun muassa kokemuksen kautta ja yhteisöllinen oppiminen sekä 
työyhteisön antama tuki. Taulukko 5. kuvaa miten oppiminen työssä ja työyhteisössä 
kategoria seuraavista yläluokista muodostui. 
 










Ammatillisten heikkouksien tunnistaminen 
 









Toiminnan kehittäminen (työyhteisö&org.) 
Haasteet työlle 
 




Suunnittelijat kertoivat lähes yhdenmukaisesti, että koulutussuunnittelijan ammatin op-
piminen tapahtuu työtä tekemällä ja työstä saadun kokemuksen kautta. Koulutussuun-
nittelija V1 kuvasi omaa työkokemustaan aikaisemman kokemuksen ja työssä oppimi-
sen kautta. Hän koki saaneensa siitä hyötyä myös nykyiseen työhönsä, joten aikaisem-
min opittu oli uuden oppimisen kannalta tärkeää. Suunnittelijan V6 kertoi oppivansa 
itse myös toisten tekemällä oppimisen kautta. Koulutussuunnittelija V4 sanoi, että myös 
virheitä voi tehdä, mutta niistä on hyvä ottaa opiksi. Yksi suunnittelijoista mainitsi 
myös pois oppimisen. 
 
"...minusta se työhallinnon kokemus mitä minä melekein tein 20-vuotta, 
minusta se oli todella hyvä niin kun, siis moneen, moneen niin kun asiaan, 
työtehtävään jota annettiin ja yleensäkin ammateista ja koulutuksesta sai 
siellä ollessa, niin kyllä se on tosi ollut tärkeää.” [V1] 
 
"...mutta kyllä se mikä eniten mikä on opettanut, niin se että tekee vaan si-
tä työtä. Tekemällä oppii." "...onkin ollut hauska, että teepä just ihan 
semmonen kuin haluat, niin niistä on voinut tullakin paljon parempia ja si-
tä kautta on saanut taas enemmän niin itellekin vinkkiä." [V6] 
 





Koulutussuunnittelijoiden kertomuksissa tuli esille yhdessä oppimisen tärkeys. Oppi-
mista koettiin tapahtuvan niin toisilta työyhteisön jäseniltä kuin yhdessä tiimityötä teh-
dessä. Suunnittelija V5 kertoi, että hänestä yhdessä oppiminen on hänelle mielekäs op-
pimisen tapa ja toisten oivalluksista oppii myös itsekin. Koulutussuunnittelija V4 totesi, 
että organisaatio oppii työntekijöidensä kautta.  
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"Minä oon ainakin oppimishalunen, minusta on kiva oppia uusia asioita. 
Opin ehkä toisten ihmisten kanssa yhessä mielellään. Toimin mielellään 
niin kun yhessä." "..jos joku oivaltaa jotain ja niin kun minä sanoin niistä 
ideoistakin, että jos joku oppii jotain uutta ja oivaltaa sen ja osaa kertoa 
niin siitä jotakin tarttuu myös itelle." [V5] 
 
”Työtekijöiden kautta; organisaatio on laatikkoleikkiä paperilla; ihmiset 
ovat organisaat ion projektio inhimilliseen tasoon.” [V4] 
 
Osaaminen ja ammatillisten heikkouksien tunnistaminen 
 
Koulutussuunnittelijat olivat hyvin tietoisia omista ammatillisista vahvuuksistaan ja 
heikkouksistaan. Suunnittelijoiden kertomuksissa ilmeni myös oman osaamisen hyö-
dyntämisen mahdollisuus omassa työssään ja myös oman osaamisen jakamisen haluk-
kuus muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Useamman koulutussuunnittelijan mielestä 
oma osaaminen on otettu tehtävänkuvassa hyvin huomioon. Useimmat saivat olla kehit-
tämistyössä mukana. Jotkut koulutussuunnittelijat ilmaisivat haluavansa tehdä kehittä-
mistyötä myös organisaation tasolla. Koulutussuunnittelija V5 kertoi, että hän osaa ottaa 
oman osaamisentason huomioon ja välttää sellaisia tehtäviä joka on oman osaamisalu-
een ulkopuolella. 
  
"...minähän ite rakensin sen maisteri, kandiohjelman ja rahoituksen han-
kin siihen ja ulkopuolisen rahoituksen…" [V4] 
 
”…että koki että on kyllä valmiuksia ja edellytyksiä siihen tehtävään." että 
on sitä hallinnollista osaamista tarpeeksi siihen tehtävään…” "...koen että 
annan sen minkä osaan ja en tiedä mitä vois enemmän…”  [V3] 
 
"...en mä mielellään tee semmosta johon minä koen että oma osaaminen ei 
riitä tai se ei vastaa sitä niin kun omaa toimintakenttääni. Kyllä minä 
semmoseen varon menemästä." [V5] 
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Koulutussuunnittelijat toivat esille myös omia kehittymisen kohteitaan. Suunnittelijat 
olivat hyvin tarkkaan tietoisia oman osaamisensa kehittämistarpeista ja tunnustivat omat 
heikomman osaamisen alueet. Koulutussuunnittelijoiden oppimisen tarpeen luettelo 
vaikutti hyvin yhdenmukaiselta. Oppimisen tarvetta ilmeni esimerkiksi talous-, markki-
noinnin ja budjetoinnin osaamisessa. Yksi suunnittelijoista ilmaisi, että vain tekstin kir-
joittamisessa olisi vielä opittavaa, kun taas yksi suunnittelija kertoi olevansa juuri siinä 
asiassa hyvä. 
 
”Talousosaaminen ei ole vahvuuteni ja siihen tarvitsen apua." [V7] 
 
"...ihan semmosta käytännön työhön liittyvää markkinointiosaamisen li-
säämisen tarvetta, että se on kyllä semmonen mihin ehottomasti tarvis…. " 
Kyllä mie koen olevani hyvä kirjoittaja…" "...hyvän tekstin tuottaja ja 
tuommonen sähköpostien kirjoittelu ja markkinointi tiedotteet ja tämmöset 
ne onkin aika sujuvaa ja helppoa…" [V6] 
 
"Varsinaiseen tehtävääni en mitään, mutta ainakin tutkijan ja kirjoittajan 
taitoja. Kielitaito." [V4] 
 
Omaan työnkuvaan vaikuttaminen 
 
Osa koulutussuunnittelijoista koki, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön-
sä. Pitkän työkokemuksen omaavat suunnittelijat kokivat omat vaikutusmahdollisuuten-
sa työtehtävien, kouluttajien ja työnkuvan suhteen hyvinkin vapaiksi. Suunnittelija V4 
kuvasi itsenäisellä työllään olevan vaikutusta jopa työhön sitoutumiseensa.  
"... että mutta siitä on saanut tehä oman näkösen tässä kun on niin kauan 
jo ollut…" "Saa tehä niitten ihmisten kanssa työtä kenen kanssa vähän 
niin kun ite haluaa, että on semmosia hyviä kouluttajia…" [V6] 
 
”..mä oon aika paljon saanut vaikuttaa ylipäänsä minun työnkuviin, että 
minkälaiseksi niistä tulee. Mihin mää haluan osallistua ja mihin mää koen 
että minusta olis eniten hyötyä. Aina missä talossa oon ollutkin." [V5] 
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"Kyllä se suunnittelu...koska se hankkeen pyörittäminen on parasta pien-
yrittäjyyttä, se on itsenäistä työtä ja siinä saa toimia niin kun semmosen 
tietyn kokonaisuuden yhtenä ainoana…"  "...sen takia minä oon juuttunut 
tänne sitten näihin hommiin…" [V4] 
 
Kaksi suunnittelijaa totesi, että organisaatio asettaa omalle työlle rajoituksia, jotka liit-
tyvät enimmäkseen kuitenkin koulutuksien sisältöjen suunnittelun joustamattomuuteen. 
Joustavuutta löytyi kuitenkin opetusmuotojen osalta. Koulutussuunnittelija V4 kertoi, 
että organisaation suuntaan voidaan kuitenkin esittää kehitysehdotuksia ja joitakin ehdo-
tuksia toteutetaan.  
 
"Rakenne on jäykkä." "Voin esittää ja voidaan toteuttaa mahdollisuuksien 
mukaan." [V4] 
 
"...että ne on tietyt järjestelyt joustavia, niin kun verkko-opinnoissa tai 
monimuoto-opinnoissa, niin ne liittyy niin kun niihin enemmänkin, mutta 
sisältöihin ei. Että se on mikä on ja sitä ei voi muuttaa." "Et sit niitä suori-
tusmuotoja voi joustavoittaa tai sillälailla että miten ne kävis aikuisopis-
kelijoille." [V2] 
 
Palaute ja arviointi laadunmittari 
 
Koulutussuunnittelijat kertoivat keräävänsä palautetta asiakkailtaan jokaisen kurssin 
päätymisen jälkeen. Myös havainnointia ja suoraa yhteydenottoa käytettiin koulutuksen 
onnistumisen ja laadun selvittämiseen. Saadulla palautteella on tärkeä merkitys suunnit-
telijalle itselleen, mutta myös työyhteisön muille koulutuksen järjestämisessä mukana 
olleille työntekijöille. Palaute auttaa ja kannustaa suunnittelijaa kehittämään koulutus-
tuotettaan asiakkaan tarpeen mukaiseksi. Tyytyväinen asiakas on laadunmittari. Koulu-
tussuunnittelija V6 kuvasi palautetta laatupalautteeksi.  
 
"Joka ikisen koulutuksen tai kurssin jälkeen meillä on, lähetetään palaute-
kysely opiskelijoille ja sitten ne palauttaa meille." "...se on sitten joka oh-
jaa meijän ommaa työskentelyä. Sitä hyödynnetään myös meijän omassa 
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työssä." "Se on myös se laatupalaute." "...tai hyvä palaute mitä saa vaikka 
opiskelijoilta tai näin niin se on aina motivoiva." [V6] 
 
Koulutussuunnittelija joka toimi myös opetustehtävissä on huomioinut olevansa arvi-
oinnin kohteena, joten opetustyö pitää ottaa oppimisena. Omaa opetustaan pitää myös 
itse reflektoida.  
 
"Niin, että kyllä se tuo opetustyökin jotakin opettaa." "Niin ja että on tark-
kailun kohteena." [V5] 
 
Koulutuksiin osallistuminen ja jatko-opinnot 
 
Koulutussuunnittelijat kertoivat, että heillä on koulutusmyönteinen organisaatio ja mah-
dollisuus osallistua talon sisäisiin henkilöstökoulutuksiin tai talon ulkopuolisiin lisä- ja 
täydennyskoulutuksiin. Useimmat olivat käyttäneet tätä mahdollisuutta hyväkseen yh-
den tai useamman kerran nykyisen työhistoriansa aikana. Suunnittelija kuvasivat saami-
aan hyötyjä kahdella tavalla. Osa koki, että koulutus oli antanut lisää työkaluja omaan 
työhön ja osalla oli myös päinvastaisia kokemuksia koulutuksen hyödyllisyydestä. Osa 
suunnittelijoista kertoi, että aina ei voi lähteä vaikka tarvetta lisäkoulutukseen olisikin. 
Osallistumattomuuden syitä oli koulutuspaikan aikapula ja etäisyys, koulutukset ovat 
yleensä pääkaupunkiseudulla. Toisena osallistumattomuuden syynä nousivat esille 
suunnittelijan henkilökohtaiset syyt esimerkiksi perheeseen liittyvät. Useimmat koulu-
tussuunnittelijat kokivat koulutukseen osallistumisessa tärkeänä ryhmässä toimimisen ja 
kollegoiden tapaamisen.  
 
”…ollaan sillain niin kun aika oltu myönteisiä, tai kaikki on saanut osal-
listua sellaiseen koulutukseen…” [V2] 
 
"...15 vuotta aikaa, niin tuota oon osallistunut semmoseen niin kun moni-
muoto-opetuksen suunnittelu koulutukseen.""...se oli oikeastaan ainoa 
tämmönen mihin oon osallistunut tämmönen täydennyskoulutus. Se oli 
ihan hyvä." [V2] 
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"tietysti siellä on opetushallituksen näitä koulutuksia, joissa en nyt ole 
täällä talossa ollessani, en ole kyllä käynyt kertaakaan." "…kun se on aina 
lähteminen sinne Helsinkiin pääsääntöisesti." "On ollut tilanteita ihan 
samalla tavalla, että on kokenut ettei tästä niin kun saanut mittään…”. 
”Niin tullee mieleen että oliko tämä nyt sen väärtti että siitä kannatti mak-
saa." Tämmösissä pitempikestoisissa koulutuksissa on justiinsa se että tu-
lee niitä kontakteja, siellä keskustellaan ja siitä saa ainakin omaan työ-
elämään. Ei joku yhen päivän koulutus välttämättä oo sen tyyppinen, mut-
ta riippuu taas sitten aiheesta. Joku pidempikestoinen, niin kyllä siitä 
enempi saa sitten. Ja onhan siellä aina joku kehittämistehtäväkin." [V1] 
 
"...varmasti sitä täydennyskoulutusta olisi tarjolla omalle alalle, mutta ei 
oo aikaa osallistua ja sitten niin kun henkilökohtaisistakin syistä." [V6] 
 
Koulutussuunnittelija V5 kertoi havainneensa voimaantumisen tuntemusta koulutukseen 
osallistuneilla kouluttajilla sekä koulutukseen osallistujilla. Koulutussuunnittelija V5 oli 
itse ollut mukana koulutuksen suunnittelussa ja järjestelyissä.  
 
"...että miten ne oli ne osallistujat tyytyväisiä ja että ne koki semmosta 
voimaantumista, mutta kouluttajatkin koki sitä, niin se oli niin ku semmo-
nen." [V5] 
 
Koulutussuunnittelijat puhuivat myös jatko-kouluttautumisen ajatuksistaan. Kahdella 
suunnittelijalla oli mielessä väitöskirjan aloittaminen jossakin elämän vaiheessa ja 
suunnittelija V6 haluaisi tehdä työtä tutkijana. Koulutussuunnittelijan V1 pohti kesken 
jääneen pro gradun loppuun saattamista. Hänen mukaansa tutkinnon loppuun saattami-
sella ei olisi hänen nykyisen työnsä kannalta hyötyä, ainoastaan henkilökohtainen mer-
kitys. 
 
"Oon minä joskus sitä miettinyt, että pitäiskö tehdä vaikka väitöskirjaa tai 
heittäytys tutkimaan jotakin, mutta en tiiä." [V6] 
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"Kyllä minulla on tietenkin se, jos ihan oikeasti puhun niin ei sitä oo uno-
hettu sitä, täysin sitä gradun tekemistä siellä. Kyllä se siellä taustalla niin 
kun pyörii…” Sen verran pittää sitä korjata, ettei siitä olisi mittään hyö-
tyä, onhan siitä itelle se, niin kuin tuossa äsken totesin." [V1] 
 
Toiminnan kehittäminen työyhteisössä  
 
Työ vaatii oman osaamisen kehittämisen lisäksi myös työn kehittämistä. Koulutussuun-
nittelijat ilmaisivat halukkuutensa ja valmiutensa työnsä kehittämiseen ja laadun paran-
tamiseen. Asiakkaiden palautteista haettiin opetustoiminnan kehittämisen vinkkejä ja 
työkaluja. Suunnittelijoiden puheessa ilmeni selväsi yhteisen työn merkityksen tärkeys 
koulutustarjonnan ja toiminnan kehittämisen kannalta. Asioita tehdään ja pohditaan 
usein myös tiimeissä tai pienissä ryhmissä. Yksi suunnittelija totesi, että yksin ei voi 
kukaan tehdä. Lähes kaikkien suunnittelijoiden työnkuvaan kuului toimiminen verkko-
opetusympäristössä, joko suunnittelutyössä tai varsinaisessa opetustyössä. Verkko-
opetus ja verkko-opiskelun edelleen kehittäminen ja laajentaminen ilmaistiin lähes jo-
kaisen koulutussuunnittelijan kertomuksissa. Verkko-opetuksen tarjoaminen nähtiin 
usein asiakkaan kannalta parempana vaihtoehtona kuin lähiopetus, varsinkin pitkien 
etäisyyksien vuoksi. Koulutussuunnittelija V4 kuvasi tätä opetuksen ja opiskelun mah-
dollisuutta seuraavalla tavalla. 
 
"Siinä on se ainut tapa laajentaa tuota markkinoita ja meillähän on verk-
ko-opetus…" "Että se on parempi, että se tieto tulee ja tieto liikkuu eikä 
ihminen." [V4] 
 
"Kyllä se niin kun on hyödyllistä, että se niin kun, me ollaan aika semmo-
nen että me kerätään aika aktiivisesti palautetta opiskelijoilta että opetta-
jilta, että niin kun tämmönen omasta mielestä kehittämisvalmis ja -
myönteinen pikku yksikkö. "..itseä kiinnostaa niin kun opetuksen kehittä-
minen kovasti, että siinä vois vielä olla jotakin…" "me ollaan painotettu 
sitä opiskelijoiden ohjausta ja neuvontaa sen merkitystä." [V2] 
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"Se on tärkeää sen edelleen kehittäminen nykytilanteessakin...on semmo-
nen tosi tärkeä juttu, mitä pitäs kehittää tosi paljon vielä etteen käsin." 
[V6] 
 
Koulutussuunnittelija V3 kuvasi kehittämiseen liittyvän myös koulutustarpeiden ja 
suuntien ennakoinnin tärkeyden koko organisaation kannalta. Koulutuksen kehittäminen 
riippuu saadusta rahoituksesta ja usein se on hankittava ulkopuolelta. Koulutuksien jär-
jestämiseen ja kehittämiseen liittyviä haasteita on koulutussuunnittelija V3 kuvannut 
seuraavalla tavalla. 
 
"No, se on varmaan se meijän haaste, että itte osata vähän haistella niitä 
tuulia etukäteen, että mihin tässä ollaan menossa ja mitkä on nämä meijän 
mahollisuudet ja mitkä on ne ulkopuolelta tulevat tilaisuudet tai semmoset 
niinkö rahoituksen muodossa mihin voidaan tarttua että voi kehittää..." 
[V3] 
 
Toinen koulutussuunnittelija V1 haluaisi hyödyntää aikaisempaa työkokemustaan edel-
lisestä työstään oman yksikön lisäksi toiminnan kehittämiseen myös organisaation tasol-
le. Suunnittelija kokee, että hänellä olisi aikaisemmista kokemuksista vielä jotain annet-
tavaa myös nykyiseen työhönsä ja jaettavaksi muiden organisaatiossa olevien kanssa.  
 
"…tätä työttömyyttä ymmärrän kun ite oon ollut siellä hallinnossa niin 
kauan, niin minä sitten pystyn vähän peilaamaan sitä ja jopa varmaan 
tuomaan jotakin uuttakin ajateltavaa tähän tilanteeseen." "...ja ne menet-
telytavat, että millä tavalla me haetaan sitten sitä tietoa tuolta työelämäs-
tä." "Että paljon on semmosia, vaikka sanotaan että on asioita joita pitäs 
niin kun viedä niin kun etteen päin ja silleen, kehittää tätä toimintaa. Ei 




Koulutussuunnittelijat kuvasivat työnsä haasteina lähes samoja asioita, useimmin tuli 
esille kilpailu samoista asiakkaista. Muina haasteina mainittiin taloustilanne ja tällä vii-
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tattiin rahoituksen saamiseen myös tulevaisuudessa. Yhteiskunnan taholta tulleiden 
viestien mukaan rahoituksia tullaan leikkaamaan tulevaisuudessa myös koulutuskentältä 
ja koulutuskenttä elää jatkuvassa muutoksessa, suuntana kohti suurempia koulutusyksi-
köitä. Yhtenä haasteena nähtiin osallistujien saaminen järjestettyihin koulutuksiin. Kou-
lutussuunnittelija V1 kertoi yritysasiakkaiden lyhytjänteisyyden aiheuttavan haasteita 
suunnittelutyölleen. 
 
"Kuitenkin tänä päivän kilpaillaan rajusti oppilaista, suoraan sanottuna 
nuoristakin oppilaista ja sitten vielä näitä leikkauksia, mitä on nyt on tu-
lossa ja osittain jo on. Niin kyllä oppilaitokset joutuvat tosi tiukille." Mi-
nisteriö painaa koko ajan päälle tällaisten pienten yksiköitten pitäisi niin 
kuin mennä isomman rinnalle tai jotakin." [V1]  
 
"...meidän yksikössä kaikki rahoitus tullee ulkopuolelta, meille ei tulen ta-
lon sisältä yhtään rahoitusta…" [V3] 
 
"Haasteita tuottaa mm. koulutusten markkinointi. Joihinkin koulutushank-
keisiin on haasteellista saada opiskelijoita." [V6] 
 
"…työnantajat eivät valitettavasti pysty kattomaan kovin pitkälle…. " ”Ne 
ellää niin lyhellä jänteellä. Että se on huomattu täällä semmoseksi ongel-
maksi suoraan sanottuna." "Ja se vaikuttaa myöskin koulutussuunnitte-
luun. Valitettavasti." [V1] 
 
6.3. Sosiaalisten suhteiden verkosto ja tuki 
 
Kolmantena kategoriana analyysista nousi esille, että sosiaalisten suhteiden verkostolla 
on merkitystä koulutussuunnittelijan ammatilliseen kehittymiseen. Vaikuttavia tekijöitä 
olivat informaation jakaminen ja tiedonkulku sekä toimiva yhteistyö. Taulukko 6. kuvaa 
sosiaalisen verkoston tuen kategorian muodostumista kyseisistä yläluokista. 
 
 67 




Informaation jakaminen työyhteisössä 
Informaation jakaminen yhteistyökumppaneiden 
kanssa 
Tiedonkulun ongelmat (Toimimaton tiedonkul-
ku) 
 
Sosiaaliset suhteiden vähäisyys kollegoihin 
Sosiaalinen verkosto työssä 





































Informaation jakaminen ja toimimaton tiedonkulku 
 
Koulutussuunnittelijoiden puheessa ilmeni selvästi tiedonkulun hyvä toimivuus oman 
työparin kanssa, mutta myös koko työyhteisön tasolla tiedonkulussa ei nähty suuria on-
gelmia. Ongelmat olivat enemmänkin oman yksikön ja organisaation välisessä tiedot-
tamisessa. Yhtenä tiedonkulun toimivuuteen vaikuttavana tekijänä nähtiin pieni työyh-
teisö ja työntekijät ovat fyysisesti toisiaan lähellä. Yksi koulutussuunnittelija ilmaisi 
asian, että sermien takaa voidaan toisille vastailla ja muutoinkin on avoimet ovet, joten 
on helppo tulla tarvittaessa kysymään neuvoa tai apua. Suunnittelijat olivat valmiita 
jakamaan myös omaa osaamistaan ja antamaan apua tarvittaessa. 
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"Sitten kun meillä on pieni tämä työyhteisö niin kyllä me ollaan semmonen 
tiivis yhteisö, että se osaamisen ja tiedon jakaminen kyllä onnistuu aika 
hyvin että." [V2] 
 
Tiedon jakamisessa käytettiin useita keinoja ja käytetyin on säännölliset palaverit, lisäk-
si käytössä ovat sähköposti, suullinen kommunikointi, tekstiviestit ja facebook. Koulu-
tussuunnittelija V2 kertoi heillä olevan verkkoasemalle tallennettu perehdyttämiseen 
liittyvä käsikirja uusia työntekijöitä ja harjoittelijoita varten. Suunnittelija V3 kertoi 
myös verkkoaseman käytöstä informaation tallentamiseen ja jakamiseen. Monia asioita 
voi tarkistaa suoraan ja nopeimmin sieltä.  
 
"...kaikki keinot, välillä juostaan huoneesta toiseen ja välillä soitetaan pe-
rään ja tekstiviestillä, kaikki maholliset. Me ollaan yritetty välttää sitä 
sähköpostilla asioitten sopimista…" [V5] 
 
"...meillä on se verkkoasema käytössä ja minne tallennetaan niinku kaikki. 
Jokainen  pääsee sinne toistensa tiedostoihin…" "...Että se auttaa sitä tie-
donjakamista tavallaan, ettei tarvi oottaa ja kysyä joltakin vaan sä pääset 
itte tarkistamaan jonkun asian." [V3] 
 
Koulutussuunnittelijat ilmaisivat hiljaisen tiedon jakamisen ja säilyttämisen tärkeyden. 
Useimmilla oli työiältään vanhempia työkavereita työyhteisössään ja heidän osaaminen 
on muidenkin tarvitsevien käytössä. Toiset kertoivat yhteisten keskustelujen antavan 
varsinkin uusille työntekijöille samalla tiedon ja taidon jakamiseen väylän. Koulutus-
suunnittelija V7 piti tärkeänä tiedon ja taidon säilymistä työyhteisössä. 
 
"meillä on pari semmosta konkaria työyhteisössä, jotka omaa nimen-
omaan paljon sitä, niin niiltäkin voi kyllä kysyä ja neuvoa ja ne ossaa sillä 




"Ja kyllä se varmaan kun me keskustellaan aika paljon, niin nyt varsinkin, 
niin sitten just ehkä tämmösiä hoksaamisia ja ihan semmosta tulee nyt ja-
ettua enemmän…" "...voidaan jakaa sitä nuoremmille kollegoille tai eri 
vaiheissa oleville…" [V3] 
 
"Sitten varmaan se hiljainen tieto juuri kun siinä kun sitä jaetaan siinä 
juuri siinä kun kysytään sitä neuvoa tai muuten että…" [V2] 
 
"On tärkeää saada tieto ja taito pysymään meillä [V7] 
 
Tiedonkulussa ja hiljaisen tiedon jakamisessa nähtiin myös jonkin verran ongelmia. 
Koulutussuunnittelija V1 koki että heidän työyhteisössään hiljainen tieto näy, mutta 
siitä ei ole myöskään tullut ongelmaa hänelle, koska hän saa tietoa myös talon ulkopuo-
lisilta kollegoilta. Suunnittelija V1 mukaan heillä on enemmän tiedon kulun ongelmia 
nähtävissä organisaation ja heidän oman erillään olevan yksikön välillä. Toiminta eri 
paikkakunnilla voi aiheuttaa katkoksia tiedonkulussa.  
 
"Hiljainen tieto. Ei se oikeastaan täällä sillä tavalla näy." "…niin ei se sil-
leen minusta niin ku omaan henkilökohtaiseen työhön, niin ei se, en minä 
näe sitä ollenkaan niin ongelmaiseksi." "…sitä tullee niin kun muittekin 
työkavereitten kautta." "Kun mulla on ne kontaktit…" [V1] 
"No, siinä on varmaan ollut samanlaisia ongelmia kun aina on tiedon ku-
lussa, tuntuu aina että se nostetaan niin kun organisaatiossa tai työyhtei-
sössä varmaan haasteeksi." [V3] 
 
"Niin, niin kyllä siinä on semmosta ongelmaa ja välimatkat kun on sem-
moset kun ne on, niin kyllä siinä on huonompaa,  ettei kaikki asiat mene 
niin kun pitäs mennä sitten." [ V1] 
 
Koulutussuunnittelija V4 toi esille myös informaation jakamisen yhteistyökumppanei-
den kanssa. Yhteistyökumppaneina ovat alueen toiset oppilaitokset tai muut opintoja 
tarjoavat itselliset yksiköt esimerkiksi paikallinen kesäyliopisto. 
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"...amk toimii kyllä ihan itsenäisesti, mutta sitten meillä on tiettyjä yhteisiä 
palavereita ja yhteinen hallinto tavallaan. Kesäyliopisto toimii itsenäisesti 





Koulutussuunnittelijat voidaan jakaa vertaisverkoston näkökulmasta kolmeen ryhmään. 
Ensimmäisen ryhmän muodostaa fyysisesti samassa työyhteisössä toimivat useamman 
suunnittelijan verkostot, toisen ryhmän muodostaa saman organisaation fyysisesti eril-
lään olevat suunnittelijat ja kolmantena ovat yksin työtään tekevät suunnittelijat.  
 
Koulutussuunnittelijoiden puheessa tuli selvästi ilmi yksin työskentelyn kokeminen ja 
samaa työtä tekevien kollegoiden puuttuminen omassa työyhteisössään. Isommissa yk-
siköissä, joissa samankaltaista työtä teki useita suunnittelijoita omalla osa-alueellaan, ei 
koettu yksin työskentelyä niin suurena ongelmana. Lähes puolet koulutussuunnittelijois-
ta teki työtään ilman samassa työyhteisössä olevaa suunnittelija kollegaa ja he ilmaisivat 
erityisesti kaipaavansa samaa työtä tekevien verkostoa ja vertaistukea.  
 
"Niin on jollakin tavalla kuitenkin aika niin kun yksin tämä, niin kun välil-
lä vähän liiankin niin kun pieni ja liian yksi tekkee töitä…" "...niin kun 
samaa työtä tekevää porukkaverkostoa, se puuttuu." "...ehkä semmonen 
mitä kaipaan just se just äsken tuosta puhuttiin sitä kollegoja, enemmän 
ehkä toivoskin semmosta verkostomaista työtä…" [V6] 
 
Ne koulutussuunnittelijat, jotka toimivat isommassa ja kollegiaalisessa työyhteisössä 
ilmaisivat positiivisessa mielessä yksin työskentelemisen. Tämä tarkoitti koulutussuun-
nittelija V7 mukaan yksin ideoimisen mahdollisuutta ja hän ilmaisi asian seuraavalla 
tavalla. "Tiedon etsiminen, lukeminen ja uuden tiedon pohjalta ideoiminen on sitä mitä 
teen yksin...". Suunnittelija V3 asian ilmaisi, että "kaikkea et voi tehä yhessä, eikä oo 
missään nimessä tarkotuksenmukastakaan…". Suunnittelija V4 kertoi saavansa tehdä 
työtään ihan rauhassa omassa työhuoneessaan niin halutessaan. 
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Koulutussuunnittelijoiden kertomuksissa ilmeni kahdenlaisia kuvauksia siitä millainen 
merkitys työkaverisuhteilla oli omassa vapaa-ajan sosiaalisessa verkostossa. Suurim-
malla osalla suunnittelijoista ei ollut kontakteja työyhteisönsä jäseniin vapaa-ajallaan. 
Tätä selitettiin pitkällä yhteisellä työhistorialla ja työyhteisön jäsenten taustat ja elämän-
tilanne olivat jo hyvin esillä yhteisissä kahvipöytäkeskusteluissa. Yksi suunnittelijoista 
kertoi olevan vapaa-ajalla jonkin verran tekemisissä toisen työyhteisön jäsenen kanssa, 
ei muiden. Yksi suunnittelijoista kertoi viettävänsä myös vapaa-aikaa työkavereidensa 
kanssa ja koki tämän tärkeäksi itselleen.  
 
"...mun parhaat ystävät ovat mun työkavereita…" ...että niitten kanssa tu-
lee vietettyä tosi paljon vapaa-aikaakin." [V6] 
 
Kahden koulutussuunnittelijan kertomuksessa ilmeni, että toimivat työyhteisössä useis-
sa eri sosiaalisissa verkostoissa, tiimeissä ja ryhmissä. Koulutussuunnittelija V7 kuvasi 
itseään ” "Olen joka paikan höylä." ja "Teen yhteistyötä kaikkien kanssa ja tungen vä-
hän joka tiimiin mukaan." Suunnittelija V5 verkostoituminen oli työyhteisönsä toimin-
nassa myös hyvin laaja-alaista.  
 
"...ammatillisissa koulutuksissa mä oon niissä monenlaisissa asioissa sekä 
opetussuunnitelma tasolla, sitten käytännön kokouksissa näissä tiimipala-
vereissa tarvittaessa." "Ettei semmosta koulutusta, ettenkö jotenkin ole 
soppaan lusikkaani pistänyt." [V5] 
 
Verkostoituminen yhteistyötahojen kanssa koettiin koulutussuunnittelijoiden kokemuk-
sissa tärkeäksi työn etenemisen kannalta. Suunnittelija V3 koki verkoston sekä voima-
varana että haasteena. Haasteellisuus liittyi koulutuksen tilaajan, opiskelijoiden ja kou-
lutussuunnittelijan välillä oleviin näkemyseroihin muun muassa koulutuksen tarpeesta. 
Koulutoimenjohtajan ja opettajien näkemykset täydennys- tai lisäkoulutuksesta eivät 
aina kohtaa toisiaan. Johto näkee esimerkiksi tietoteknisten valmiuksien tarpeen ja ope-
tushenkilöstö kokee muiden koulutustarpeiden olevan etusijalla. Suunnittelijan rooli on 
sovittaa näitä näkemyseroja yhteen. Verkostoituminen asiakkaisiin ja verkostoituminen 
muiden yhteistyötahojen kanssa tuli usein esille koulutussuunnittelijoiden ilmaisuissa. 
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"sitten toinen on niin kun uuden suunnittelussa, koulutussuunnittelija on 
taas vähän enemmän tuota, tuota hankkimaan sitä tietoa ja verkostojen 
hyödyntämistä ja että päästään sitten siihen toteutusvaiheeseen…" 
"...verkosto on voimavara, mutta joskus se on myös haaste, jos siellä on 
jotakin semmosta, jos tuntuu ettei oo sama ymmärrys tai käsitys…" [V3] 
 
"Enemmän varmasti niin kun, yhä enemmän ja enemmän pitäs niin kun 
suuntautua tuonne yrityksiin, kun katotaan sitä." "…jos ei ole järjestämis-
sopimusta johonkin tutkintoon, sehän vaatii opetushallituksen järjestämis-
sopimuksen aikuispuolella, niin silloin me tehdään sitä yhteistyötä muitten 
oppilaitosten kanssa…"  [V1] 
 
"...mun työ on hyvin pitkälle tapahtuu täällä oman laitoksen sisällä, niin 
tämmöset verkostot ja seminaarit on siihen sitten tosi hyvä, näkee muita 
toimijoita." "Tietenkin me tehään yhteistyötä." [V5] 
 
Koulutussuunnittelijan V7 mukaan "...rahoittajain odottaa verkostomaista toimintaa.". 
Suunnittelija V4 kuvasi, että organisaation kanssa samassa verkostossa oleminen antaa 
myös itselliselle yksikölle yhteisöön kuulumisen tunteen. "Joo sehän on käytännöllisesti 
tosiasia että siellä on tiivis yhteys siihen tiedekuntaan, tiedeyhteisöön ja ne voi hyödyn-
tää sitä yhteisön, tavallaan kuuluu siihen yhteisöön."  
 
Vuorovaikutustaidot tulivat koulutussuunnittelijoiden puheessa hyvin usein esille ja 
suunnittelijat tiedostivat hyvin vuorovaikutustaitojen merkityksen ja tärkeyden oman 
työnsä kannalta. Sosiaalisessa verkostossa toimiminen vaatii hyviä vuorovaikutustaitoja. 
Vuorovaikutustaitoina ymmärrettiin sekä kuuntelemisen että keskustelemisen taidot. 
Koulutussuunnittelija V1:n mielestä parantamisen varaa nähtiin jonkin verran työyhtei-
sön johdon vuorovaikutustaitoihin. Koulutussuunnittelija V1 kuvasi omaa näkemystään. 
”Toki niin kun, ehkä niin kun jos ihan johtoa ajatellaan, niihin vuorovaikutustaitoihin 




Toimiva ja toimimaton yhteistyö 
 
Yhteistyön toimivuutta kuvattiin koulutussuunnittelijoiden puheessa usean eri tason 
kautta. Yhteistyö jakautui työyhteisössä tehtävään yhteistyöhön. Tässä kuvauksessa 
olivat mukana lähimmät työyhteisön jäsenet, kuten työparit, opettajat ja asiantuntijat. 
Toisessa tasossa yhteistyön merkitystä kuvattiin laajemmassa merkityksessä koko orga-
nisaation tasolla. Kolmantena yhteistyöntasona esille tuotiin yhteistyökumppanit ja 
muut toimijat. Yhteistyön onnistuminen kaikilla yhteistyön tasoilla koettiin merkityksel-
liseksi ja välillä jopa haasteelliseksi. Koulutussuunnittelija V2 kuvasi omaa työyhteisö-
ään välittömäksi ja yhteistyötä seuraavasti. ”Että ihan hyvin niin kun luonnistuvan se työ 
yhdessä." [V2] 
 
Muutaman suunnittelijan kokemuksen mukaan toimiva yhteistyö on yhdessä tekemistä, 
ideointia ja suunnittelua. Työyhteisön yhteistyön merkitystä on koulutussuunnittelija V7 
kuvannut seuraavalla tavalla. 
 
"…tietenkin ideoidaan itse ja yhdessä kollegoiden kanssa,..." Yhteisellä 
suunnittelulla ja osallistamalla kohderyhmää ja kumppaneita aktiivisesti. 
(V7] 
 
"Me tehhään ihan tiivisti kaikki se työ niin kun yhessä sen, niitten asian-
tuntijoitten kanssa." [V6] 
 
"No voi sannoo että kaikki, mutta läheisin on rehtori ja apulaisrehtori, 
toimisto ja sitten kaikki opettajat aina sitten sitä mitä nyt työstetäänkin ja 
kouluttajat." [V5] 
 
Koulutussuunnittelija V3 kuvaa yhteistyön merkitystä myös rahoittajan suuntaan. Ra-
hoittajille menee esitykset ja hakemukset asiakkaan tarpeen pohjalta tehdyistä koulutus-
suunnitelmista. Ilman yhteistyötä rahoittajan kanssa ei ulkopuolisen rahan avulla toimi-
va koulutusyksikkö pystyisi juurikaan toimimaan.  
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"Sitten kuntien kanssa tehdään yhteistyötä ja heidän kanssa yhessä suun-
nitellaan ja mietitään." "Alueen kunnat, Ely-keskuksen kanssa tehdään 
vahvasti yhteistyötä, kun ne rahottaa suurta osaa meijän toimintaa. Kyllä 
se on laaja se kenttä." [V3] 
 
Kolme koulutussuunnittelijaa kuvasi myös toimimatonta yhteistyötä. Toimimaton yh-
teistyö nähtiin enemmän liittyvän joko organisaation eri yksiköiden väliseksi. Yhteis-
työn kehittäminen nousi yhdeksi asiaksi ja yhteistyön hidasteena koulutussuunnittelija 
V1 näki kehityksen jarruna toimivan työyhteisön jäsenen. Suunnittelijan mukaan tässä 
on kyse muutosvastarinnasta. 
 
”Että tuota monia, monia asioita on semmosia jotka on pitänyt lähteä ihan 
uusista niin kun luomaan ja rakentamaan, jopa tilojenkin suhteen. Ja se 
saattaa aiheuttaa sitten semmosta tuota pahaa verta siellä. Tai sitten sa-
notaan tyytymättömyyttä siellä, jotka tilat on aikaisemmin hallinnut." 
"...että tiettyjä henkilöitä mitkä hienoisena jarruna sitten kehitykseen." 
[V1] 
 
Yhteistyön tekeminen nähtiin tärkeäksi ja asiakkaan huomioiminen kuvattiin yhdeksi 
oleelliseksi yhteistyön muodoksi. Lähes jokainen koulutussuunnittelija mainitsi puhees-
saan asiakkaan huomioimisen ja asiakaslähtöisyyden tärkeyden. Asiakkaan huomioimi-
nen näkyi suunnittelijoiden kertomuksissa asiakkaan kuuntelemisena, huolen pitämise-
nä, tarpeiden tunnistamisena sekä siinä että tehdään sovittua enemmän ja laadukkaasti. 
Koulutussuunnittelija V6 toi esille myös eri toimijoiden näkökulmien huomioon ottami-
sen. 
 
"Me kuunnellaan kun ollaan yrittäjien kanssa yhteyksissä." [V1] 
 
"oon aika hyvä pitämään huolta niistä niin kun yhteistyökumppaneista ja 
tämmösistä niin semmosta työtä ehkä enemmänkin." "koulutustarvekartoi-
tuksilla pyritään ottaa kaikkien eri toimijoiden näkökulmia huomioon ja jo 
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siinä vaiheessa kun niitä koulutussuunnitelmia tehään, että se tarve ja ky-
syntä kohtaisivat parhaalla mahollisella tavalla." [V6] 
"Laadukasta työtä on se että tekee mitä on sovittu ja luvannut ja vielä jopa 
vähän enemmänkin." [V7] 
 
Verkoston tuki ja tiimityö 
 
Verkoston tuki muodostuu koulutussuunnittelijoiden kokemuksissa useista elementeistä. 
Työyhteisön tuki ja tiimityö ovat eniten esille tulleita tukemisen muotoja. Työyhteisön 
tuki, arvostus ja kannustus sekä esimiehen tuki koettiin merkitykselliseksi. Useat suun-
nittelijat haluaisivat organisaation tukevan heitä heidän työssään vielä nykyistä enem-
män. Koulutussuunnittelija V6 ilmaisi halukkuutensa tuen antamiseen työyhteisölle.  
 
"Niin, kyllä minä tietenkin olen ja kyllä minä tiedän että tässä talossa niin 
kun saan semmosta arvostusta sille omalle työlleni." "...se tuki tulee tietys-
ti johdon taholta. Se on mukava tilanne siinä mielessä." [V1] 
 
"...sen takia kyllä sitten kannustetaankin ja tuetaan sitä senkin puolen ja 
myöskin myynnin ja markkinoinnin." "...meillä on kyllä tosi semmonen vä-
littävä työyhteisö…" [V3] 
 
”Toki siinä pääpaikan tuki on ollut se mitä me ollaan tarvittukin, mutta 
sillä tavalla, mutta kyllä se on niin, että alusta se on pitäny lähteä tätä ra-
kentamaan ja käytännöt luomaan ja sillä tavalla. On siinä kyllä oma sar-
kansa, siinä." [V1] 
 
"Saan kyllä tosi paljon tukea ja apua, niin kun toisilta tässä meän poru-
kasta ja kyllä pyrin samalla tavalla antamaan toisillekin." [V6] 
 
Koulutussuunnittelijat kertoivat saavansa tukea myös talon ulkopuolisilta tahoilta muun 
muassa asiantuntijoilta. Osalla suunnittelijoista oli hyvä tukiverkosto talon ulkopuolisiin 
kollegoihin. Varsinkin yksin työtä tekevien keskuudessa tämän tuen saaminen koettiin 
erittäin tärkeäksi. 
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"Millaisia asiantuntijoita on käytössä, niin tosi paljon ja tosi hyviä." 
"...ketkä tekkee sammaa työtä niin saan kyllä apua ja sitten rahoittajalta 
ym. Tuota enemmänkin sitä apua talon sisäpuolelta." [V6] 
 
Koulutussuunnittelija V1 ilmaisi yhteiskunnan tuen merkityksen koulutuksien järjestä-
miseen kuvamaalla asiaa seuraavasti. "Tosi hyvä, voidaan aikuisille järjestää tuota kou-
lutusta ihan täällä niin sanotulla valtionosuus määrärahalla." Koulutussuunnittelija V7 
näki rahoituksen vaikutuksen tärkeyden seuraavasti.  
 
"Rahoittajalla on myös omat toimintalinjansa ja strategiset painopisteet 
sen suhteen millaista koulutusta rahoitetaan." "...jos tätä rahoitusta ei 
saada käyntiin sujuvasti, ovat määräaikaisten työsopimusten jatkaminen 
vaakalaudalla." [V7] 
 
Tiimityöstä koulutussuunnittelijat kokivat saavansa vahvuutta. Suunnittelijan V3 kertoi 
tiimityön haasteina olevan sopivan yhteisen ajan löytymisen ja erilaiset näkökulmat. 
Tiimityön tärkeys työyhteisölle ja organisaatiolle koettiin lähes kaikissa koulutussuun-
nittelijoiden ilmaisuissa samalla tavalla. Koulutussuunnittelija V1 totesi kuitenkin tiimi-
työtä olevan jo liian paljon. Suunnittelija V7 ilmaisi tiimityössä olevan parantamisen 
varaa ja kuvasi tilannetta seuraavasti. "Aina siinä ’tiimityössä’ on parannettavaa" 
 
"Mutta kyllä se on tässä meijän työtavassa ja suunnittelussa vahvuus että 
me tehään yhessä." "Niin, että se yhteisen ajan löytäminen, että tavallaan 
löytyy semmonen hetki sille, ei se työskentely kaiken kiireen keskellä ole 
kauhean antoisaa, että sitten vaan väkisin joku palaveri, että nyt suunni-
tellaan, ei se oo luovaa." [V3] 
 
"Tiimityö, niin, niin. Joo niitä tiimejä on. Tullee välillä mieleen, että onko 







Koulutussuunnittelijoiden puheessa ilmeni resurssien kokeminen ensinnäkin psyykkise-
nä tekijänä, tunnetilana ja voimavarana. Toiseksi suunnittelijat kuvasivat fyysisiä re-
sursseja, lähinnä, rahoitukseen, työntekijä määrän vähäisyyteen, työtiloihin ja välinei-
siin liittyvinä ongelmia. Resurssipula psyykkisenä tekijänä ilmaistiin riittämättömyyden 
tunteena yksin tai vähällä henkilöstöllä työtä tehdessä. Suunnittelijat kokivat riittämät-
tömyyden tunnetta käyttäessään paljon aikaa ja voimavaroja koulutuksen suunnitteluun, 
joka ei sitten toteutunutkaan.  
 
"...riittämättömyyden tunne välillä tullee kyllä, se on totta, kun oikeastaan 
niin sanotusti yksin puurtaa tätä asiaa, niin kyllä siinä tullee niitä." [V1]  
 
"Semmosia riittämättömyyden tunteita tai semmosta jotakin että, no just 
vaikka joku, ei ookkaan saanut sitä kurssia toteutumaan, niin sitten ottaa 
päähän…"  "...sinä aikana mitä minä tässä olen ollut, tosi paljon toiminta 
laajentunut ja enemmän on tullut sitä tarjontaa ja taas kuitenkaan sitten 
niin kun henkilöstö määrä ole" [V6] 
 
Koulutussuunnittelija V5:n kuvauksissa tuli esille resurssipula liittyen rahoitukseen, jota 
suunnittelija kuvasi seuraavasti. "..ois niin mahtava tilanne kun ois täysin julkisella ra-
halla rahotettu. Tietää, että monella ois tarve ja sitten miten sen potkis eteenpäin. [V5]. 
Koulutussuunnittelija V1 koki tilojen ja laitteiden käyttämisestä johtuvan tilanteen on-
gelmallisena ja myös resurssipulana.  
 
"Mutta täällä se on sitten ihan erilaista lähteä toimimaan. Jopa joittenkin 
tilojen suhteen saattaa tulla ongelmia, kun se on aina ollut, että sitä tilaa 
ja sitä tilaa, niin on käyty taistelua niistäkin sitten." "Niin, on se välillä 
sitten tuota, sitten välillä tullee sekin että on niin kun jonkunlainen resurs-
sipula, ihan puhutaan koneista laitteista tämmösistä. Niin semmonenkin 
on ongelma." [V1] 
 
 78 
Suunnittelijoiden puheessa ilmeni myös päinvastaisia kokemuksia tiettyjen fyysisten 
resurssien suhteen. Koulutussuunnittelija V4 kertoi, että heidän yksikössään perusrahoi-
tus tulee suoraan organisaation kautta. "...ja meillä on kuitenkin sitten jonkunlainen pe-
ruspääoma turvattu…" [V4] 
Koulutussuunnittelija V3 kuvasi kokemuksen kautta saadun ammattitaidon olevan hä-
nen voimavaransa. Voimavara voi näyttäytyä työntekijälle yhtenä henkisenä resurssina. 
 
"Kyllä se on varmaan ollut kokemuksen ja, joo kyllä minä varmaan sano-
sin, että se on ollut kokemuksen kautta se kaikki ammattitaito, jos nyt voi 
sanoa ammattitaito, niin on tullut kun niitä hankkeita on joutunut pyöritte-
lemään ja tekemään ja sitä työtä ja ottamaan selvää siinä työssä, niin sitä 
kauttahan se sitten jää voimavaraksi sitten." [V3] 
 
Työyhteisön ilmapiiri ja vuorovaikutus 
 
Koulutussuunnittelijoiden kuvauksissa työyhteisön ilmapiiri näyttäytyi pääosin hyvänä, 
toisaalta esille tuli myös vastakkaisia ilmaisuja. Toimivaa työyhteisöä kuvattiin hyvin 
positiivisin ilmauksin, kuten esimerkiksi toimivina henkilöstösuhteina ja hyvänä yhteis-
henkenä ja työkaverien välittömyytenä. Suunnittelija V6 kuvasi heidän työyhteisön il-
mapiiriä seuraavasti. "...työkaverit tässä samalla käytävällä välillä tulevat, että ei voi 
olla töissä noin hauskaa kun kuuluu kauhea nauru." Samantyyppisiä ilmaisuja toivat 
esille muutkin suunnittelijat. Koulutussuunnittelija V6:n kokemus hyvästä työilmapiiris-
tä on vaikuttanut myös hänen jäämiseensä nykyiseen työhön ja tehtävään ja hänen ku-
vaksensa siitä on seuraavanlainen. "...välillä on miettinytkin että pitäiskö ... hakeutua 
johonkin muihinkin tehtäviin, mutta se on meillä niin mahtava tämä meijän sakki täällä 
töissä…" [V6] 
 
Osa koulutussuunnittelijoista kertoi työyhteisössään tai organisaatiotasolla olevista risti-
riitatilanteista. Suunnittelijat itse eivät kertomansa mukaan olleet näiden ristiriitojen 
kohteina, mutta havainnoivat näitä tilanteita ja olivat niistä osin tietoisia. Koulutussuun-
nittelija V5 kertoi heillä olevan ongelmatilanteisiin ratkaisumalleja ja keinoja käytössä. 
Koulutussuunnittelija V1 tiedosti ristiriitatilanteet oman yksikön ja organisaation välillä.  
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"Meillä on varmasti samalla tavalla kuin kaikissa muissakin paikoissa on 
joittekin ihmisten välillä on tosi huonoja juttuja keskenään, on ristiriitoja 
tai sitten väsymisiä…" [V6] 
 
"...meillä on valmiit toimintamallit tämmösiin. Ja se auttaa monesti niissä 
kun menee oikein niin kun hankalia työtilanteita." [V5] 
 
"Niitä ei oikeastaan sillä tavalla oo nostettu esille, ei ole vielä ainakaan. 
Minun ymmärtääkseni, niin kyllä varmaan minäkin niistä tietoinen olisin 
jos niitä olisi noussut, mutta ei niitä vielä, mutta uskon että jotakin on tu-
lossa, tulossa semmosta mitä pitää saada selevyys joihinkin asioihin." 
"Tässä on semmoinen hyvin, hyvin ristiriitainen tilanne." [V1] 
 
6.4. Yhteenveto analyysin tuloksista 
 
Tämän luvun tarkoituksena on käsitellä mahdollisimman lyhyesti analyysin avulla 
nousseita tutkimuksen keskeisiä tuloksia pyrkien vastaamaan tutkimuksen alaongelmiin 
aineiston perusteella ja alaongelmien mukaisessa järjestyksessä. Ensimmäisenä vasta-
taan alaongelmaan, millainen käsitys ja kokemus koulutussuunnittelijalla itsellään on 
omasta ammatillisesta kehityksestään. Toiseksi vastataan alaongelmaan, miten oppimi-
nen työssä ja työyhteisössä tukee koulutussuunnittelijan ammatillista kehittymistä. 
Kolmantena vastataan alaongelmaan, miten sosiaalinen verkosto tukee koulutussuunnit-
telijan ammatillista kasvua. Kolmannessa alaongelmassa haetaan vastauksia myös ky-
symyksiin millainen on organisaation ja muiden toimijoiden esimerkiksi yhteistyö-
kumppaneiden tuen merkitys suunnittelijan ammatillisessa kehityksessä. 
 
Teoriaohjaavan sisällönanalyysin avulla aineistosta nousi kaksi ammatillisen kehittymi-
sen kannalta oleellista kuvausta. Ensimmäinen kuvaus, joka rakentuu muun muassa 
koulutussuunnittelijan oman elämänhistorian ja itsetuntemuksen kautta. Toinen kuvaus 
liittyy läheisesti työelämässä oppimiseen ja sen sosiaalisiin verkostoihin sekä sieltä saa-
tuun tukeen.  
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Koulutussuunnittelijoiden ammatillista kehitystä määrittää ensinnäkin asennoitumien 
omaan elämään, kokemus sekä omasta elämästä että työelämästä. Suunnittelijat näkevät 
omalla asenteella olevan vaikutusta siihen miten muut heihin suhtautuvat. Koulutus-
suunnittelu työssä kohdataan erilaisia ihmisiä ja heidät tulee ottaa huomioon sekä omas-
sa työyhteisössään että suhteessa muihin toimijoihin. Elämänasenne ja asennoituminen 
työhön vaikuttavat siihen kuvaan joka muille ihmisille annetaan.  
 
Koulutussuunnittelijat näkivät omaan osaamisen kehittäminen, ammatin vaatimusten ja 
vaativuuden tunnistaminen nähtiin hyvin tärkeäksi oma kehittymisen ja työnsä kehittä-
misen kannalta. Suunnittelijat näkivät työn vaativuuden tulevan usein työn eri haasteel-
listen asioiden kautta. Melkein kaikki suunnittelijat tekivät mielestään tarpeeksi haas-
teellista työtä. Koulutussuunnittelijat tiedostivat hyvin työhönsä liittyvät roolit ja vas-
tuualueet. Vastuuntunto kohdistui työyhteisön lisäksi koko organisaatioon. Työ koettiin 
tärkeäksi ja siihen oli sitouduttu. Suunnittelijat arvostivat omaa työtään ja suurin osa 
suunnittelijoista oli motivoitunut työhönsä. Kaikki koulutussuunnittelijat olivat tyyty-
väisiä ansiotasoonsa. Osalla oli itsellään mahdollisuus vaikuttaa ansiotasonsa nostami-
seen ottamalla uusia tai lisätehtäviä hoitaakseen.  
 
Koulutussuunnittelijan oppimisen ja kehittymisen kannalta saatu palaute on merkittä-
vää. Palautetta saadaan lähinnä työyhteisön muilta jäseniltä ja asiakkailta. Palautteen 
avulla kehitetään omaa työtä ja koulutusprosessia. Osa suunnittelijoista kertoi myös 
antavansa palautetta kollegoilleen ja opettajille. Koulutussuunnittelijat kuvasivat myös 
ajankäytön hallintaansa ja muutoksia työssään. Osalla ajankäytönhallinta oli hyvin hal-
lussa ja toisilla omasta tehtävän kuvastaan johtuen ajankäytönhallinnassa nähtiin kehit-
tämisen varaa. Suunnittelijat kuvauksissa tuli esille myös oman työn tulevaisuus ja ura. 
Yleensä oman työn tulevaisuus nähtiin hyvänä koulutuskentän muutoksista huolimatta 
ja useimman mielessä ei ollut urakehitys vaan mielekkään työn tekeminen. Osa koulu-
tussuunnittelijoista koki olevansa jo uransa hupulla nykyisessä tehtävässään.  
 
Oppimisen työssä ja työyhteisössä suunnittelijat kuvasivat kaikki lähes samoilla sanoil-
la, että työn oppii vain työtä tekemällä. Varsinkin kun koulutussuunnittelijan työ vaatii 
hallittavaksi monia osaamisalueita kuten taloushallinto ja markkinointi. Koulutussuun-
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nittelijan ammattia ei opita juurikaan formaalin oppimisen keinoin vaan oppiminen ta-
pahtuu käytännön työtä tehdessä. Oppimista nähtiin tapahtuvan myös yhteisöllisesti, 
työyhteisössä työparin tai laajemman työyhteisöverkoston kautta, myös tiimityötä teh-
dessä koulutussuunnittelijat kertoivat oppivansa. Yhdessä tekeminen ja sitä kautta op-
piminen koettiin antoisaksi. Koulutussuunnittelijat tiedostivat hyvin omat vahvuutensa 
ja myös omat heikot kohtansa. Osaamista hyödynnettiin työssä ja sitä myös mielellään 
jaettiin toisille työyhteisön jäsenille. Suurin osa suunnittelijoiden mukaan myös hiljai-
nen tieto pääsi esille osaamisen jakamisen kautta. Koulutussuunnittelijat pyrkivät vah-
vistamaan myös heikompia osaamisalueitaan erilaisiin koulutustilaisuuksiin osallistu-
malla, myös itsellinen tiedon hankinta ja asioihin perehtyminen oli useimmalla käytös-
sä.  
 
Osa suunnittelijoista kertoi olevan mahdollisuuden itse vaikuttaa omaan työnkuvaan. 
Tämä ilmeni etenkin niillä suunnittelijoilla joilla oli pitkä työkokemus koulutussuunnit-
telutyöstä tai esimiesasemassa olevilla suunnittelijoilla. Osalla koulutussuunnittelijoista 
oli jonkin asteisia ajatuksia jatko-kouluttautumisestaan, kahdella suunnittelijalla oli väi-
töskirjan tekeminen käynyt mielessä. Toiminnan kehittäminen työyhteisössä nähtiin 
yhteneväisenä tekijänä koulutussuunnittelijoiden mielissä, esimerkiksi verkko-
oppimisympäristöjen kehittämien oli useimpien suunnittelijoiden mielestä tärkeää. Laa-
jalla alueella toimimisen kannalta verkko-opetus tuo oppimisen mahdollisuuden jopa 
ajasta ja paikasta riippumatta. Jokainen suunnittelija näki koulutussektorin kilpailutilan-
teen kiristymisen, kilpailua samoista asiakkaista oli koventunut. Myös talouden heikko 
tilanne vaikutti koulutussuunnittelijan arkipäivään ja koulutussuunnittelutyöhön.  
 
Sosiaalinen verkosto ja tuki tuli vahvasti koulutussuunnittelijoiden ajatuksissa esille. 
Suunnittelijat toivat esille informaation kulun molemmat puolet. Yleensä koulutussuun-
nittelijat kokivat oman työyhteisön informaation ja tiedon kulun hyväksi. Enemmän 
nähtiin koko organisaation eri tasojen välillä olevan tiedon kulussa ongelmia ja viiveitä. 
Koulutussuunnittelijoiden sosiaalinen verkosto muodostui yleensä oman työyhteisön 
jäsenistä, mutta suunnittelijoiden sosiaalinen verkosto oli hyvin laaja. Oman työyhteisön 
ja organisaation lisäksi sosiaaliseen verkostoon kuuluivat opettajat, asiantuntijat, kolle-
gat muista koulutussektoreista, asiakkaat, rahoittajat ja yhteiskunta muun muassa ope-
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tusministeriö- ja hallitus. Koulutussuunnittelijat näkivät tämän koko verkoston yhteis-
työssä sekä toimivuutta että toimimattomuutta. Oman työyhteisön kanssa yhteistyö toi-
mi parhaiten ja jonkin verran haasteita yhteistyössä nähtiin organisaation tasolla. 
 
Sosiaalisen verkoston tuki koettiin tärkeäksi ammatillisen kehittymisen kannalta. Kou-
lutussuunnittelijan työtä onkin mahdotonta ajatella ilman sosiaalista verkostoa. Tästä 
huolimatta melkein kaikki suunnittelijat toivoivat, että heillä olisi enemmän samaa työtä 
tekevien kollegoiden tukea saatavilla omassa työyhteisössään. Muutama koulutussuun-
nittelija teki työtään ainoana suunnittelijana omassa työyhteisössään. Erityisesti näillä 
suunnittelijoilla korostui yksin tekemisen vaativuus ja vertaistuen puuttuminen. Yleensä 
ottaen koulutussuunnittelijat kokivat, että heillä oli laaja tukiverkosto takanaan. Tuki-
verkosto rakentui työyhteisöstä (työparit, tiimit). organisaatiosta (johtaja, rehtori ja hal-
linto), ulkopuolisten tuesta (muiden koulutuskeskusten kollegat). Lisäksi tukea koettiin 
saatavan asiantuntijoilta ja myös yhteiskunnan tuki, lähinnä rahoittajan muodossa koet-
tiin tärkeäksi, jopa välttämättömäksi. 
 
Koulutussuunnittelijat toivat esille myös resurssit. Resurssit koettiin sekä psyykkisinä 
tekijöinä esimerkiksi voimavarana. Fyysisinä tekijöinä nähtiin, lähinnä rahoitukseen 
liittyvinä, työajanhallintaan sekä työtiloihin ja työvälineisiin liittyvinä tekijöinä. Yleen-
sä ottaen suunnittelijat kokivat, että resurssit olivat kunnossa ja ongelmalliset kohdat oli 
pyritty ratkaisemaan työyhteisössä. Työyhteisön ilmapiiri koettiin pääsoin hyvänä ja 
vuorovaikutus toimivana. Muutama koulutussuunnittelija toi esille myös työyhteisön tai 
työyhteisön ja organisaation tasolla olevista ristiriidoista, jotka jonkin verran saattoivat 
vaikuttaa suunnittelijan työhön. Henkilöiden välisiä ristiriitoja ei nähty olevan tavallisia 
työyhteisöjä enempää ja osin niihinkin oli etsitty ratkaisuja työyhteisön sisällä. 
 
Analyysin tulosten mukaan näyttäisi, että koulutussuunnittelijan käsitykset ja kokemuk-
set omasta ammatillisesta kehityksestä perustuvat elämänhistoriaan ja itsetuntemukseen. 
Työelämän tuoma kokemus (tekemällä oppiminen), oman osaamisen kehittäminen, si-
toutuminen ja vastuuntunto omasta työstä sekä työyhteisöstä näyttäisivät analyysin mu-
kaan olevan koulutussuunnittelijan käsityksiä ammatillisesta kehityksestään. Analyysin 
tulosten perusteella vaikuttaisi, että koulutussuunnittelijat kokevat työstä saadun palaut-
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teen merkitykselliseksi ja ammatillista kehittymistä edistäväksi tekijäksi. Sosiaalisen 
verkoston antama sekä henkinen että fyysinen tuki näyttäisi tulosten mukaan olevan 
tärkeä ammatillisen kehittymisen kannalta. Henkinen tukeminen liittyisi lähinnä vertais-
tuen riittävyyteen, hyvään vuorovaikutukseen työyhteisön ja laajemman sosiaalisen ver-
koston kanssa. Lisäksi oikea-aikainen tiedon kulku sekä kehittävän palautteen saaminen 
vaikuttaisivat olevan ammatillista kasvua tukevia tekijöitä. Sosiaalisen verkoston fyysi-
nen tukeminen liittyisi lähinnä taloudelliseen tukeen ja resurssien riittävyyteen. 
 84 




Edellisessä luvussa käsiteltiin aineistoanalyysin tulokset alaluokista yläluokkiin pyrkien 
vastaamaan kolmeen alakysymykseen. Tässä luvussa vastataan aiempien luokkien muo-
dostamien kategorioiden kautta tutkimuksen pääkysymykseen: Miten koulutussuunnit-
telijat rakentavat ammatillista toimijuuttaan? Tarkoituksena on tuoda esille järjestynyt 
kuvaus siitä, millaisista osatekijöistä koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetti muo-
dostuu tutkittavien omissa kertomuksissa ja miten koulutussuunnittelijat itse hahmotta-
vat omaa ammatillisuuttaan.  
 
Tässä tutkimuksessa on sovellettu fenomenografista tutkimusotetta ja tutkimusaineiston 
analyysissä on käytetty teoriaohjaavaa sisällönanalyysia. Tässä luvussa, joten viiteke-
hykseksi omalta osaltaan soveltuu Crantonin (1996) ammatillisen kasvun kehämalli 
täydennettynä Eteläpelto & Vähäsantasen (2008) ammatillisen kasvun sekä Tynjälän 
(2005) työssä oppimisen ja asiantuntijuuden teorialla. Lisäksi teoriaa on täydennetty 
Collinin (2007) työssä oppimisen ja sosiaalisen kontekstin teorialla. Koulutussuunnitte-
lijan ammatilliseen kehittymiseen tarkasteluun liittyen aikaisempana tutkimuksena käy-
tetään Poikelan (1999) väitöstutkimusta Kontekstuaalinen oppiminen. 
 
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu koulutussuunnittelijan ammattiin työssä, 
ammatilliseen identiteettiin ja työssä oppimiseen. Tutkimusaineiston analyysin tulokse-
na yläluokista muodostui kolme kategoriaa: ammatillinen kehittyminen, oppiminen 
työssä ja työyhteisössä sekä sosiaalinen verkoston tuki. Näistä kolmesta kategoriasta 
muodostui tutkimustulos eli koulutussuunnittelijan ammatillinen kasvu = ammatti-
identiteetin kehittyminen. Taulukossa 7. kuvataan ammatillisen kasvun muodostumista 
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Taulukko 7. kuvaa koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin kehittymisen rakentumis-
ta tutkimusasetelmassa ja pyrkii vastaamaan kysymykseen Miten koulutussuunnittelijat 
rakentavat ammatillista toimijuuttaan? 
 
7.1 Ammatillinen kehittyminen 
 
Seuraavassa tarkastellaan ensimmäisen kategorian eli ammatillisen kehittymisen aineis-
tosta nousseen ilmiön suhdetta ammatillisen kehittymisen teoriaan. Koulutussuunnitteli-
jan ammatillista kasvua on kuvattu mukaelmana Crantonin (1996, 165) ammatillisen 
kasvun kehämallista tämän tutkimuksen luvussa 4, alaotsikon 4.2 Ammatillinen identi-
teetti ja kehitys alla (s. 19). Ammatillinen kasvu tapahtuu identiteetin ja minäkäsityksen 
kautta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Mead (1934) toteaakin, 
että persoona muodostuu persoonaksi yhteisöön kuulumisen kautta. Eteläpellon ja Vä-
häsantasen (2008, 26) mukaan ammatti-identiteetin rakentuminen kytkeytyy koulutuk-
sella saadun ammatin sekä työyhteisöön kuulumisen kontekstissa.  
 
Tutkimuksen analyysissa nousi esille se, että koulutussuunnittelijoiden työelämäval-
miuksien hankinta alkanut osalla jo opiskeluaikana, samoin oli lähtenyt muodostumaan 
ammatti-identiteetin rakentuminen. Koulutus oli suunnittelijoille tarjonnut jonkin verran 
valmiuksia työelämään, ammatillinen kehitys oli kuitenkin tapahtunut heidän mukaan 
varsinaisesti vasta työssä oppimisen kontekstissa. 
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Tutkimuksen analyysin kautta ilmeni, että koulutussuunnittelijoiden ammatillinen kehi-
tys rakentuu juuri oman elämänhistorian, arvojen ja asenteiden pohjalle. Tutkimuksessa 
nousi lisäksi esille koulutussuunnittelijoiden käsitys oman työn tulevaisuudesta, jokai-
nen heistä oli pohtinut työnsä tulevaisuutta sekä urakehityksen että mahdollisten työyh-
teisöä koskevien muutoksien näkökulmasta. Eteläpelto (2007, 90) on määritellyt työ-
identiteetin kuvaavan monitasoisesti ja laajasti ihmisen ja työn välistä suhdetta. Siinä 
yhdistyvät yksilön rakentamat ja muokkaamat merkitykset sekä käsitykset työn asemas-
ta elämässä. Eteläpellon (2007, 90) mukaan työidentiteetti rakentuu oman henkilöhisto-
rian kautta tulevaisuuden odotuksineen.  
 
Koulutussuunnittelijoiden kuvauksissa tuli esille, myös Eteläpellon (2009, 91) toteamus 
oman ammatillisen minän ja toimijuuden pohtimisesta työroolissa, kuka ja millainen 
olen ammattilaisena sekä ammatillisuuden suhde omaan minään ja toimijuuteen. Tutki-
muksessa ilmeni, että suunnittelijoiden käsitys itsestä ammattilaisena ja toimijana vai-
kuttaisi liittyvän heidän pitkään työhistoriaan sekä kokemukseen koulutussuunnittelu 
työstä. Koulutussuunnittelijoiden ammatillista kehittymistä tarkasteltaessa nousi keskei-
sesti esille suunnittelijoiden selvä käsitys omasta ammatillisuudestaan, joka tutkimuksen 
mukaan näyttäytyisi vahvana ammatillisuutena ja osaamisena (asiantuntijuutena ja ex-
perttiyenä).  
 
Tutkimuksessa tuli myös esille se, että suunnittelijat tiedostivat omat vahvuutensa ja 
heikkoutensa toimiessaan ammatissaan. Eteläpelto ja Vähäsantanen (2008, 40–45) to-
teavat, että suhteessa työhön ja ammattiin muodostuu käsitys omasta tietämisestä ja 
osaamisestaan ammattinsa edustajana. Tutkimuksessa nousi esille suunnittelijoiden it-
sensä kiinnostus oman osaamisen kehittämiseen ja heidän mielestään heillä oli hyvät 
mahdollisuudet halutessaan itsensä kehittämiseen esimerkiksi osallistumalla jatko- ja 
täydennyskoulutuksiin tai henkilöstökoulutuksiin. Osa koulutussuunnittelijoista kuvasi 
tätä itsensä työssä kehittämisen mahdollisuutta koulutusmyönteisellä työnantajalla. Ete-
läpellon ja Vähäsantasen (2008, 40–45) mukaan ammatillista kasvua tukee käsitys 
omasta roolista, vastuusta ja työhön sitoutumisesta. Tutkimuksen mukaan koulutus-
suunnittelijat kokivat oman vastuun ottamisen työstään tärkeäksi ja omaan työhön sitou-
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tuminen tuotiin vahvasti esille. Suurin osa suunnittelijoista koki vastuuta olevan nykyi-
sessä tehtävässään riittävästi.  
 
Tutkimuksen mukaan useimmat koulutussuunnittelijat olivat saaneet tuoda oman per-
soonansa hyvin esille työssään, kuten yksi koulutussuunnittelija totesi, että on ”saanut 
tehdä työstään oman näköisen”. Tämä tuli esille erityisen selvästi pitkään suunnittelutyötä 
tehneiden ja esimiesasemassa olevien kohdalla. Työyhteisöön kuuluminen koettiin tärke-
äksi, joidenkin kohdalla työyhteisön merkitys näytti korostuvan myös työn ulkopuolisina 
kaverisuhteina. Eteläpelto ja Vähäsantanen (2008, 40–45) toteavat, että ammatillisen iden-
titeetin rakentumisessa persoonallisen ja sosiaalisen painotukset vuorottelevat työelämän 
eri vaiheissa. (Työ)yhteisöön kuuluminen on aluksi tärkeämpää kuin persoonallinen puoli, 
mikä taas korostuu myöhemmin kun yhteisön arvot ja normit ovat sisäistyneet, edellyttäen 
sitä että työyhteisön sosiaalinen kulttuuri antaa siihen mahdollisuuden 
 
Tutkimuksessa pohjalta näyttäisi siltä, että edellytykset ammatilliseen kehittymiseen 
ovat ensinnäkin minäkäsityksen muodostuminen sosiaalisen vuorovaikutuksen verkos-
tossa. Ammatillinen kasvu tutkimuksen tulosten mukaan nähtiin muodostuvan oman 
osaamisen, oman työn kehittämisen sekä työhön sitoutumisen kautta ja tämä kehittymi-
nen näyttäisi mahdollistuvan työyhteisön myönteisellä tuella. 
 
7.2 Oppiminen työssä ja työyhteisössä 
 
Tutkimuksen toinen kategoria oppiminen työssä ja työyhteisössä käsittelee koulutus-
suunnittelijan ammatti-identiteetin rakentumista työyhteisössä työssä oppimisen kautta. 
Tutkimuksessa työyhteisö nähdään laajempana kokonaisuutena. Työyhteisön käsite on 
laajennettu myös työorganisaation ja muiden toimijoiden kuten yhteistyökumppaneiden 
ja yhteiskunnan tasolle. Koulutussuunnittelijat toimivat laajassa sosiaalisessa verkostos-
sa oman työyhteisön ja organisaation lisäksi verkostoon kuuluvat asiantuntijat, asiak-
kaat, yhteistyökumppanit ja usein myös rahoittajat. Tutkimuksen aineistosta nousi vah-
vana esille koulutussuunnittelijoiden kokemuksen kautta syntynyt käsitys siitä, että 
suunnittelijan ammatin oppisi vain kyseistä työtä tekemällä ja palautteen sekä oman 
toiminnan reflektoinnin kautta.  
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Tutkimuksen aineiston mukaan koulutussuunnittelijat reflektoivat omaa osaamistaan ja 
onnistumistaan sekä kurssien aikana ja etenkin niiden päättymisen jälkeen saatujen 
asiakaspalautteiden kautta. Hyvä suoriutuminen nähtiin kannustavana tai vastaavasti 
huonosti suoriutuminen vaati asian selvittämistä ja asiantilan parantamista. Suunnitteli-
joiden mukaan myös ryhmätasolla annettu ja saatu palaute koettiin oman oppimisen 
kannalta tärkeäksi. Tynjälän (2005, 160–161) mukaan ollaan lähellä oppimisen käsitet-
tä, kun asiantuntijuus nähdään jatkuvana ongelmanratkaisuprosessina ja kykynä ylittää 
itsensä. Tällä Tynjälä (2005) tarkoittaa sitä, että suunnittelija käyttävät hankkimiaan 
resursseja uusien haasteiden kohtaamiseen ja pyrkivät syventämään omaa osaamistaan 
 
Tutkimuksen mukaan näyttäisi siltä, että suunnittelijat kokivat oppimisen organisaatio-
tasolla tapahtuvan yksilöiden ja ryhmien oppimisen kautta. Koulutussuunnittelija toimi-
vat usein ainakin yhdessä tiimissä ja tiimin onnistuminen tehtävässään koettiin merki-
tykselliseksi. Koulutussuunnittelijat kertoivat, että usein tiimejä muodostettiin vain tiet-
tyä asiaa varten ja vetäjäksi valittiin asian parhaiten tunteva henkilö. Poikela (1999, 
252) toteaa, että tiimit ovat tehokas tapa päästä organisaation asettamiin tavoitteisiin ja 
tiimeissä henkilöiden osaamiset täydentävät toisiaan, mistä organisaatio hyötyy. Tiimi-
en tuottaman hyöty ei ole kuitenkaan pelkästään organisaation saama hyöty vaan myös 
yksilön taidot kehittyvät tiimityössä. Poikelan (1999, 252) mukaan tiimit tulee muodos-
taa toisiaan täydentävien taitojen eikä persoonallisuuden mukaan. 
 
Suunnittelijat kokivat, että organisaation tasolta palautetta tuli liian vähän. Tutkimuksen 
perusteella näyttäisi, että suunnittelijat haluaisivat lähiesimiehen palautteen lisäksi saada 
myös palautetta organisaation muilta tasoilta esimerkiksi hallinnon taholta Vaikuttaisi 
siltä, että asiantuntijoilta ja yhteistyökumppaneilta, mutta etenkin asiakkailta saatu pa-
laute ja arvostus olivat isossa roolissa työn kehittämisen kannalta. Asiakkailta saatua 
palautetta koulutussuunnittelijat kuvasivat laatupalautteena. Osaamisen kehityksestä 
Poikela (1999, 225) toteaa, että kyse on suunnittelijoiden henkilökohtaisesta ja yhteises-
tä sekä asiakkaiden että muiden intressitahojen kanssa yhdessä muodostuvasta oppimis-
prosessista. Osaamisen kehitystä Poikela kuvaa kaavalla P+A+E=O. P tarkoittaa palaut-
teesta oppimista yksilöllisen työn kontekstissa, A tarkoittaa arvioinnista oppimista yh-
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teisen työn kontekstissa, E tarkoittaa evaluoinnista oppimista organisaation työn kon-
tekstissa ja O on saavutettu osaaminen. 
 
Tutkimuksen mukaan vaikuttaisi, että tiimissä tai ryhmässä oppiminen nousee vahvasti 
koulutussuunnittelijan oppimista tukevaksi tekijäksi oman itsellisen työn tekemisen ja 
sitä kautta ammatin oppimisen kannalta. Ammattitaidon kehittämiseen liittyvä omaeh-
toinen ammatillinen tiedonhankinta ja sitä kautta ajan tasalla pysyminen näyttäisi ole-
van myös tärkeä ammatilliseen toimijuuteen liittyvä tekijä. Tutkimuksen mukaan näyt-
täisi, että koulutussuunnittelijat tuntevat vastuunsa itsensä ja ammattitaitonsa kehittämi-
sessä. Tutkimus viittaisi vahvasti siihen, että työssä opitaan työtä tekemällä linkittyen 
aikaisempiin työ- ja elämänkokemuksiin sosiaalisen verkoston kontekstissa. 
 
7.3 Sosiaalinen verkoston tuki 
 
Tämän tutkimuksen kolmas kategoria käsittelee työyhteisön sosiaalista verkostoa ja 
tämän verkoston tarjoamaa tukea sekä sen vaikuttavuutta koulutussuunnittelijan ammat-
ti-identiteetin rakentumisessa. Tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijat näyttäisivät 
pitävän verkostoitumista erittäin tärkeänä ylipäätään työn tekemisen ja sen onnistumisen 
kannalta. Koulutussuunnittelijat toimivat hyvin laajassa vuorovaikutteisessa verkostos-
sa, ei pelkästään työyhteisön ja organisaation tasolla vaan eri yhteistyötahojen verkos-
tossa. Collin (2007, 139) on todennut, että nykyään tunnustetaan sosiaalisen vuorovai-
kutuksen merkitys työssä ja osana työtä. Collinin (2007, 139) mukaan työtä ei tehdä 
sosiaalisessa ja vuorovaikutuksellisessa tyhjiössä, vaan sosiaalista puolta ja työtä tulisi 
tarkastella yhdessä.  
 
Tässä tutkimuksessa havaittiin, että koulutussuunnittelijoiden ammatti-identiteetin ra-
kentumisen edistäjänä työyhteisössä olisi yhteisöllisyyden kokeminen. Yhteisöllisyyden 
kokemisen tunne nähtiin syntyvän muun muassa hyvän työilmapiirin luomisesta ja säi-
lyttämisestä. Collin (2007, 143) toteaa, että esimerkiksi suunnittelutyössä tiimien tai 
ryhmien välinen yhteistyö edellyttää hyvän työilmapiirin lisäksi yhteistä ymmärrystä, 
siitä mihin ollaan pyrkimässä. Tutkimuksessa ilmeni myös, että koulutussuunnittelijat 
tarvitsivat myös ongelmanratkaisutaitoja ja taitoja ristiriitojen ratkaisemiseksi. Collinin 
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(2007, 145) mukaan ongelmanratkaisu on myös kompromissien tekoa kaikkien mukana 
olevien tahojen tyytyväisyyden takaamiseksi. Collin (2007, 146) toteaa, että muuttuviin 
tilanteisiin tarvitaan yhteistä ongelmanratkaisutaitoa. 
 
Tutkimuksen mukaan näyttäisi, että koulutussuunnittelijat kokivat yhteistyön oman työ-
yhteisön sekä asiakkaiden ja muiden toimijoiden välillä toimivan pääosin moitteetto-
masti. Joitakin tiedonkulun ongelmia suunnittelijoiden mukaan saattoi esiintyä ja niitä-
kin lähinnä organisaation tasolla ei niinkään oman työyhteisön sisällä. Yhteistyön toi-
mimattomuutta koulutussuunnittelijat kuvasivat lähinnä heidän itsensä ja eri intressien 
välisinä näkemyseroina muun muassa asiakkaiden ja rahoittajien suuntaan. Muutamien 
suunnittelijoiden puheessa esiintyi kuvauksia myös kouluttajaan liittyvistä yhteistyön 
toimimattomuuksista tai ongelmista.  
 
Tutkimuksen tuloksena näyttäisi sosiaalisen verkoston tuella olevan tärkeä merkitys 
koulutussuunnittelijan ammatillisen kehittymisen kannalta. Koulutussuunnittelijan työ 
tuskin olisi mahdollista ilman sosiaalista verkostoa. Tutkimuksessa nousi erityisesti 
esille se, että tärkeimpänä tukena suunnittelijat näyttäisivät pitävän samaa työtä tekeviä 
kollegoita ja sitä, että kollegat olisivat heidän kanssaan samassa työyhteisössä. Osalla 
suunnittelijoista näyttäisi korostuvan yksin tekemisen vaativuus ja vertaistuen puuttu-
minen.  
 
Koulutussuunnittelijoiden kokemuksen mukaan vaikuttaisi, että heillä olisi kuitenkin 
laaja tukiverkosto takanaan, kuten työparit, tiimit, johtaja, rehtori ja hallinto sekä ulko-
puolinen tuki esimerkiksi muiden koulutuskeskusten kollegat. Tukea koettiin saatavan 
tarvittaessa asiantuntijoilta. Myös yhteiskunnan tuki, lähinnä rahoittajan muodossa koet-
tiin tärkeäksi, jopa välttämättömäksi. Eteläpelto ja Vähäsantanen (2008, 26) tiivistävät 
edellisen siten, että ammatilliseen kehitykseen ja kasvuun tarvitaan koko työyhteisön 
tukea, jotta työelämän haasteisiin voitaisiin vastata. Heidän mielestään yksilön tukemi-
nen nähdään myös koituvan työyhteisön parhaaksi, koska työyhteisön kehitys parantaa 
myös yksilön ammatillista kasvua. Poikelan (1999, 245) mukaan organisaation tehtävä-
nä on luoda edellytyksiä työssä oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen sekä antaa 




Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia miten ja millaisessa prosessissa koulutussuunnitte-
lijat rakentavat ammatti-identiteettiään. Tutkimuksen analyysin tulosten perusteella ha-
ettiin vastausta tutkimuksen pääkysymykseen, miten koulutussuunnittelijat rakentavat 
ammatillista toimijuuttaan. Tutkimuksen analyysin tulokset osoittivat, että koulutus-
suunnittelijat rakentavat ammatillista toimijuuttaan oman ammatillisen kehittymisen, 
työssä oppimisen ja sosiaalisen tuen yhdistävässä prosessissa ja kontekstissa (kuvio 1). 
Ammatti-identiteetin kehittyminen näyttäisi tutkimuksen mukaan rakentuvan itsetunte-
muksen, kokemuksen ja työssä oppimisen lisääntymisen myötä vuorovaikutuksessa 
muiden toimijoiden kanssa. 
 
Tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijat näyttäisivät olevan hyvin perillä omasta 
osaamisestaan ja kehittymisestään ammattilaisena ja ovat tuntevat vastuunsa itsensä 
kehittämistä työyhteisön antaman tuen myötävaikutuksella. Tulosten perusteella näyt-
täisi, että suunnittelijat olivat sitoutuneita työhönsä. Poikelan (1999, 219) tutkimuksessa 
ilmeni, että toiset koulutussuunnittelijat olivat välttäneet sitoutumista ja toiset olivat 
sitoutuneet liikaa. Vastuiden kohdalla Poikelan (1999, 219–220) tutkimuksessa kävi 
ilmi, että vastuut ja velvollisuudet eivät olleet jakautuneet tasan. Jotkut olivat tyytyneet 
pienempään vastuuseen ja rooliin. 
 
Poikelan (1999, 219) tutkimuksessa ilmeni, että koulutussuunnittelijoilla oli mahdolli-
suus kehittyä omien kykyjen ja intressien mukaisesti. Ruohotie (2000, 9) kuvaa amma-
tillista kasvua jatkuvana oppimisprosessina. Tämä tarkoittaa Ruohotien (2009, 9) mu-
kaan, että oppimisen kautta yksilö hankkii elämänsä aikana tietoja, taitoja ja kykyjä 
hyödyntääkseen niitä ammatissaan. Järvisen, Koiviston ja Poikelan (2000, 72–73) mu-
kaan koulutuksen tehtävänä tulisikin olla tiedon jakamisen sijasta kokemuksen tuotta-
minen. Ammatin oppiminen jatkuu käytännön työelämässä harjaantumisen ja kokemuk-
sen lisääntymisen kautta. Työnsä aloittelijasta kehittyy taitava työn suorittaja ja lopulta 
ammatin osaava asiantuntija.  
 
 92 
John Deweyn (1916/1985, DE 5154) kuvaa kasvun näkymistä ja toteutumista uusien 
tapojen vakiintumisena, kunnes jokin tapa muuttuu liian jäykäksi ja muuttumattomaksi 
rutiiniksi, niin se estää kasvua. Tässä tutkimuksessa nousi koulutussuunnittelijoiden 
kuvauksissa rutinoitumisen kokeminen, varsinkin pitkään suunnittelutyötä tehneillä ru-
tinoitumisen kokemus tuli selvästi esille. Koulutussuunnittelijat ilmaisivat halukkuuten-
sa kehittää työtään hakemalla uusia toimintatapoja rutinoitumisen vastapainoksi.  
 
Tämän tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijat näyttäisivät pitävän palautteen ja 
sosiaalisen tuen merkitystä yhtenä ammatillisen kehittymisen merkittävänä edistäjänä. 
Poikelan (1999, 215–216) tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijoiden työtä, oppi-
mista ja kehittymistä tuottavina tekijöinä nousivat palaute, arviointi ja evaluointi 
(P+A+E=O). Poikelan (1999, 215–216) tutkimustulosten mukaan koulutussuunnittelijan 
osaamistaso perustui aikaisempaan osaamisen tai työn opetteluun ja hallintaan työn al-
kuvaiheessa. Suunnittelijoiden ensimmäiset palautteet olivat kurssipalautteita ja kehit-
tymistä tapahtui palautetiedon hallinnan kautta, kurssiopettamisen ja tuotekehittelyn 
myötävaikutuksella. Tältä näyttäisi myös oman tutkimukseni mukaan olleen useamman 
suunnittelijan kehityspolku nykyisessä työssään.  
 
Osa ammatillisesta tiedosta muodostuu (Schön 1983, Poikela 2000, 76 mukaan) käytän-
nön kautta ja tämä tarkoittaa työn ja toiminnan reflektoimista ammatinharjoittamisen 
tilanteissa. Dewey (1951, 180–181) kuvaa tekemällä oppimista ja ongelmanratkaisua 
yritysten ja erehdysten kautta saaduksi opiksi ja hän liittää siihen myös tehokkaan pa-
lautteen saamisen, jonka perusteella oppija voi korjata käsityksiään toiminnastaan.  
 
Poikelan (1999, 215–216) tutkimuksessa ilmeni, että koulutussuunnittelijan osaamiseen 
vaikuttavat myös arvioinnista (A) oppiminen yhteisen työn kontekstissa. Tähän 
arvioinnin tuottaminen on koulutussuunnittelijan oman osallistumisen lisäksi 
riippuvainen myös organisaation avoimuudesta. Koulutussuunnittelijan osaamisen 
kehittymiseen vaikuttavat työyhteisön tavat, säännöt ja toimintakulttuuri. Samoin 
vaikutusta kehittymiseen nähdään olevan myös asenteilla ja sosiaalisilla taidoilla. 
Kolmantena osana koulutussuunnittelijan osaamista mittaavana tekijänä nähdään 
evaluoinnista (E) oppiminen organisaation työn kontekstissa. Poikelan (1999) mukaan 
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organisaation tuottamisen prosesseissa (P+A+E) on nähtävillä myös jännitteisyys eli 
palautteen, arvioinnin ja evaluoinnin kohdalla vallitsee jännite. (Mt., 215–216.) 
 
Tämän tutkimuksen mukaan vaikuttaisi, että koulutussuunnittelijat olivat ymmärtäneet 
sosiaalisten taitojen merkityksen, varsinkin kun toimitaan asiakkaiden ja muiden 
toimijoiden kanssa sosiaalisessa verkostossa. Tutkimuksen mukaan suunnittelijat 
tiedostivat oman asenteen vaikutuksen suhteessa työympäristöön, mutta myös toivoivat 
organisaation ja muiden toimijoiden asenteen heidän työtään kohtaan olevan 
ymmärtävää ja kannustavaa.  
 
Koulutussuunnittelijan osaamista mitataan Poikelan (1999, 217) tutkimuksen mukaan 
organisaation osaamisen ja asiakkaiden ongelmien ratkaisemisen kautta. Hänen 
mukaansa kyseessä on asiakasorganisaation kehittämisestä, ei enää henkilöiden 
kouluttamisessa ja suunnittelijan työssä oppiminen ja ammatillinen kehittyminen 
tapahtuisi evaluoinnin kautta koko organisaation työn kontekstissa. Poikela (1999, 220) 
toteaa, että koulutuskeskus toimii valtakontekstissa valtioon, mikä taas määrittää 
millaista koulutuspolitiikkaa, millaista tulosohjausta toteutetaan sekä määrittää 
koulutusmarkkinoita. (Mt., 217–220). Minun tutkimuksen mukaan näyttäisi siltä, että 
koulutussuunnittelijat haluaisivat oman ammatillisen kehityksensä palvelevan myös 
koko organisaatiota vastuullisesti suunniteltujen koulutusten kautta, ottaen huomioon 
myös asiakkaiden ja yhteistyötahojen koulutukselle asettamat vaatimukset ja tarpeen. 
Myös tässä tutkimuksessa valtion rooli koulutuksien järjestämiseen näkyi tärkeänä kou-
lutuspolitiikan ja rahoituksen muodossa. Tämä ilmeni erityisesti niiden koulutusta tar-
joavien yksiköiden kohdalla, joissa valtio ohjasi koulutustarjontaa ja päätti rahoitukses-
ta.  
 
Työn ohessa oppimisen tasoja (Marsick & Watkins 1990, Poikela 1999, 243–244 ku-
vaa) siten, että yksilöllisellä tasolla itsensä kehittämistä edistää toisilta saatu palaute ja 
itsetutkiskelu. Ryhmätasolla tutkiskelu ja palaute kohdistuvat ryhmäprosessiin ja –
ajatteluun, taustalla vaikuttavat tunnetilat ja perusolettamus. Organisaation tasolla pa-
lautteen ja tutkiskelun kohteena ovat toimintahäiriöt (dysfunktiot), puolustautumisen 
mekanismit ja vallitsevat käyttöteoriat. Professionaalisella tasolla tutkistelu kohdistuu 
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muun muassa yhteiskunnan toimintaan, asiakassuhteisiin sekä ammatilliseen etiikkaan. 
Tämä Marsickin ja Watkinsin (1990) työssä oppimisen teoria ei ole Järvisen ym. (2002, 
99) mukaan ihan ongelmaton, vaan ihmiset ajattelevat ja toimivat myös näiden tasojen 
välillä, ei pelkästään tasojen sisällä. Edellä kuvatun kaltaisia työssä oppimisen tasoja oli 
havaittavissa myös tässä tutkimuksessa. Koulutussuunnittelijat reflektoivat omaa osaa-
mistaan ja onnistumistaan. Poikela (2005, 21–41) kuvaa työssä oppimista organisaation 
eri tasojen välillä seuraavasti. 
 
”Oppimisessa ja osaamisen tuottamisessa olennaisinta ei ole niinkään se, mitä 
tapahtuu yksilön, ryhmän tai organisaation “tasoilla“, vaan pikemminkin se, 
mitä tapahtuu niiden välillä. Hedelmällisempää on puhua yksilön, yhteisen ja 
organisation työn ja oppimisen konteksteista, joissa yhdistyvät tilanteen, ajan ja 
paikan määrittämät toiminnan ja oppimisen prosessit. 
 
Sekä tämän tutkimuksen että Poikelan (1999) tutkimuksen perusteella voidaan edellistä 
päätellä, että aikuisen oppiminen tapahtuu yksilöllisellä tasolla, ryhmän, organisaation 
sekä professionaalisella tasolla. Näin ollen voidaan ajatella ammatillisen kehittymisen 
tapahtuvan työn kontekstissa ja vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tämän tutkimuksen 
tulosta verrattaessa Poikelan (1999) tutkimuksen tulokseen koulutussuunnittelijan am-
matillisen kehittymiseen vaikuttavista tekijöistä vahvistaa tuloksen olevan oikean suun-
tainen. Oman tutkimuksen yhtenä osana oli pyrkimys pureutua vielä syvemmälle koulu-
tussuunnittelijan omaan minäkäsitykseen ja identiteettiin työssä oppimisen sekä sosiaa-








Kiinnostus tutkia nimenomaan koulutussuunnittelijan ammatillista kehittymistä liittyi 
opintojeni työharjoitteluun, missä sain kyseistä työtä tehdessä konkreettisen kuvan kou-
lutussuunnittelijan työhön oman työssä oppimisen kautta. Tämä harjoittelupaikka tarjosi 
itselleni mahdollisuuden tutustua henkilökohtaisesti niihin ammatillisen kasvun tekijöi-
hin mitä itse havaitsin toimiessani koulutussuunnittelijan tehtävässä. Tästä syystä tutki-
musaihetta voidaan kuvata henkilökohtaisen intressin kautta syntyneeksi. Työharjoitte-
luni suoritin ennen tutkimusaineiston keräämistä, joten itselläni ei ollut vielä konkreet-
tista kokemusta koulutussuunnittelutyöstä, ainoastaan pinnallinen käsitys. Tämän vuok-
si mielenkiinto säilyi koko tämän tutkimuksen ajan ja halusin myös verrata omia koke-
muksiani tutkimuksesta saatuihin tuloksiin vaikka en itse ollutkaan tämän tutkimuksen 
kohteena. 
 
Tutkimukselle ei asetettu mitään ennakko-odotuksia, koska ammatti-identiteetin raken-
tumista on haluttu lähestyä tutkittavien itsensä näkökulmasta. Valittu metodologinen 
lähestymistapa on kvalitatiivien eli laadullinen tutkimus. Valintaan vaikutti tutkimuksen 
kohde eli ihminen. Filosofiselta lähtökohdaltaan tutkimus on fenomenografinen tutki-
mus. 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata miten ja millaisessa prosessissa koulutussuunnitteli-
jat rakentavat ammatti-identiteettiään. Fenomenografia valittiin tutkimusfilosofiaksi sen 
vuoksi, että sen avulla haluttiin selvittää ihmisten, tässä tutkimuksessa koulutussuunnit-
telijoiden erilaisia käsityksiä ja tapoja kokea sekä tarkastella omaa ammatillista kehit-
tymistään. Tutkimus eteni etsimällä sisällönanalyysin (taulukot 2–7 ja liitteet 3–4) avul-
la pienestä etukäteen valitusta joukosta yksityiskohtaista tietoa, joten tutkimuksen tar-
koituksena ei ollut muodostaa tuloksista yleistyksiä. Tämän tutkimuksen voidaan katsoa 
olevan sidoksissa aikaan, paikkaan ja siihen vaikuttaa myös sen hetkinen yhteiskunnal-
linen tilanne. Analyysissa tuotiin haastatteluaineistosta esille informanttien oma ”ääni” 
sitaattien avulla, jotka osaltaan tukevat saatuja tutkimustuloksia. Tutkimuksen kuku, 
tutkimusprosessi ja erityisesti analyysin vaiheet on pyritty kuvaamaan mahdollisimman 
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tarkasti luotettavuuden lisäämiseksi. Tutkimuksen validiteetin osoittamiseksi tutkimus-
raportissa on annettava lukijoille tarpeeksi tietoa valinnoista, kuvata aineisto tarkasti ja 
analyysi selkeästi. Jotta lukija voisi arvioida laadullista tutkimusta, niin tutkimuksessa 
on esitettävä riittävästi aineistolainauksia, joiden perusteella lukija voi arvioida tulkinto-
jen perusteltavuutta. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paavilainen 2011, 
136.) 
 
Tutkimuksen mukaan koulutussuunnittelijoiden ammatti-identiteetin kehittyminen ta-
pahtuu oman elämänhistoriaan perustuvaan käsitykseen itsestä ammatillisena toimijana, 
ottaen huomioon ammatin vaatimat tiedot ja taidot. Kehittyäkseen ammatissaan suunnit-
telijan tulee olla tietoinen omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan. Suunnittelijan 
ammatillista kehittymistä tukee kokemuksellinen ja yhteisöllinen työssä oppiminen si-
dottuna aikaisempaan tietoon ja taitoon. Kolmanneksi tärkeäksi ammatillisen kasvun 
tekijäksi nousi sosiaalisen verkoston antama tuki. Tutkimustulosta verrattaessa Poikelan 
(1999) väitöstutkimukseen vahvistui käsitys siitä, että koulutussuunnittelijan ammatilli-
nen kehittyminen tapahtuu organisaation yhteisen työn kontekstissa ja työstä saadulla 
palautteella oli oleellinen merkitys ammatillisen kehittymisen kannalta. Tuomi ja Sara-
järven (2002, 133) mukaan tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioidaan yleensä va-
liditeetin käsitteen kautta, joka tarkoitta sitä, että tutkimuksessa on tutkittu sitä mitä on 
luvattu. Toisena luotettavuuden arviointiperusteena käytetään reliabiliteettia, mikä tar-
koittaa tutkimustulosten toistettavuutta.  
 
Haastattelu menetelmänä vaatii taitoa ja kokemusta (Hirsjärvi & Hurme 2008, 34–35). 
Ronkainen ym. (2011, 136–39) mukaan haastattelututkimusten kysymysten toimivuus 
tulee etukäteen testata. Tutkimusaineisto kerättiin puolistrukturoidulla teemahaastatte-
lulla. Haastattelu on tiedonkeruumenetelmänä joustava ja vuorovaikutteinen tapahtuma 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2005, 193). Tutkimuskysymykset testattiin koehaastatte-
lulla ja tarvittavat muutokset kyselylomakkeeseen ennen seuraavia haastatteluja. Infor-
mantit saivat haastattelukysymykset etukäteen, mikä osaltaan nopeutti ja helpotti haas-
tattelutilannetta. Haastattelijana olin noviisi, koska olin tehnyt aikaisemmin vain kaksi 
haastattelua, joten tällä on voinut olla vaikutusta tutkimustuloksiin. Jokainen haastatte-
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lutilanne tuotti kuitenkin lisää varmuutta tilanteen hallintaan ja haastattelijan rooli vah-
vistui määrän lisäännyttyä.  
 
Haastattelujen jälkeen reflektoin omaa suoriutumistani ja otin huomioon mahdolliset 
korjattavat seikat seuraavaan haastatteluun. Jokainen haastattelu oli kuitenkin haastatel-
tavan itsensä näköinen, vaikka haastattelijana ohjasin haastattelun kulkua. Haastatelta-
vat olivat ”helppoja” haastateltavia, koska suurin osa heistä oli tehnyt tutkimustyötä ja 
ymmärtääkseni haastattelutilanteet olivat heille entuudestaan tuttuja. Mielestäni sain 
kerättyä riittävän laajan aineiston tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Haastattelujen 
onnistumisesta jäi mielikuva, että haastateltavat olivat myös itse kiinnostuneet tutki-
musaiheesta ja useimmat pyysivät lähettämään hyväksytyn tutkimusraportin luettavak-
seen. 
 
Tutkija ei pysty yksin arvioimaan tuottamaansa tietoa, koska arviointi edellyttää etäi-
syyden ottamista tuotettuun tietoon. Arviointiin tarvitaan yleisö, muita tutkijoita ja eri-
laisia tutkimustiedon käyttäjiä. Ronkainen ym. (2011, 139) toteaa, että tutkimus edistyy 
kun siihen saa muilta kommentteja ja tutkimuksen laatu syntyy sekä tutkijan että tutki-
musyhteisön toiminnasta. (Mt., 136–139) 
 
Tämän tutkimuksen prosessin eri vaiheita ovat seuranneet ja arvioineet pro seminaari 
kurssien I ja II (lukuvuosien 2014–2015) toiset opiskelijat opponentin roolissaan sekä 
ohjaava opettaja. Tutkimuksen etenemistä on esitelty näissä seminaareissa ja työhön 
saatuja ohjeita ja kommentteja olen pyrkinyt hyödyntämään tutkimuksen rakentamises-
sa. Oma osuuteni tutkimuksen rakentamisessa ja sen reflektoinnissa on ollut isossa 
osassa, koska teen tutkimuksen yksilötyönä. Ohjaajan mukana olo koko tämän tutki-
musprosessin ajan on ollut tarpeellinen varsinkin analyysivaiheessa. Analyysin työstä-
miseen olen saanut myös opiskelijakollegalta hyviä ja selkeitä vinkkejä. Yleensäkin 
samassa tutkimuksen vaiheessa olevat opiskelijat pystyvät tukemaan toisiaan. Sähköis-
ten viestimien käyttäminen on vain välillä hidas ja kankea tapa antaa ja saada ohjeistus-
ta. Erilaisten tulkintojen ja väärinymmärrysten vaara on sähköisessä viestinnässä selke-
ästi olemassa. Tutkijaa auttaa parhaiten kasvotusten satu viestintä ja ohjaus. 
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Tutkimuksen luotettavuuden lisäämistä tekijä on samansuuntaiset tulokset Poikelan 
(1999) väitöstutkimukseen verrattuna, erityisesti työssä oppimisen ja palautteen yhteys 
ammatilliseen kasvuun. Tämän tutkimuksen tuloksen osalta ammatillisen kehittymisen 
tekijöiksi nousivat myös minäkäsitys ja itsetuntemus. Tutkimusaineiston antaman tulok-
sen perusteella voitaisiin jopa päätellä, että tutkimuksen informantit omaavat kehitty-
neen ammatti-identiteetin. Perusteluna tälle väitteelle esitän, että useimmat suunnittelijat 
vaikuttivat olevan hyvin sitoutuneilta työhönsä ja myös arvostivat työtään. Tutkimuksen 
tarpeellisuuden näkisin sen ajankohtaisuudessa, onhan edellisestä vastaavasta tutkimuk-
sesta (Poikela 1999) jo kulunut aikaa 16 vuotta. Jatkuvassa muutoksen tilassa oleva työ-
elämä ei voi olla vaikuttamatta koulutussuunnittelijan ammatti-identiteetin ja ammatilli-
sen kasvun rakentumiseen ja uudelleen määrittelyyn. Mahdollinen jatkotutkimus voisi 
käsitellä koulutussuunnittelijoiden ammatillisen kasvun esteitä, niitä tässä tutkimukses-
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Olen Lapin yliopiston kasvatustieteen opiskelija ja pääaineeni on aikuiskasvatustiede. 
 
Olen aloittelemassa aineiston keräämistä graduuni ja tarkoituksena on haastatella sel-
lasia henkilöitä, jotka toimivat työssään  koulutussuunittelijoina tai koulutussunnittelu 
on osa heidän työnkuvaansa. Tutkin pro seminaari työssäni, miten he muodostavat 
ammatti-indentiteettiään tässä työssä.   
 
Pyytäisin Sinua tähän haastateltavakseni. 
Tietysti toivon, että vastauksesi olisi kyllä. 
 
Aikataulullisesti olen ajatellut niin, että haastattelut olisivat pääsääntöisesti tehty tämän 
helmikuun aikana. 
 
Jos kiinnostuit asiasta, niin olisitko minuun yhteydessä tämän viikon (vko 6) aikana, 






LIITE 2: Haastattelurunko 
 
Tutkimuskysymys: Miten koulutussuunnittelija rakentaa omaa ammatti-identiteettiään? 
(Tutkittavan oma kokemus omasta työstään ja ammatistaan sekä siitä miten tutkittava 
itse rakentaa omaa ammatti-identiteettiään) 
 
 
1. Haastateltavan tausta 
 
- Minkä ikäinen olet? 
- Millainen on koulutushistoriasi ja mitä (ammatti)tutkintoja olet suorittanut? 
- Mikä on tehtävänimikkeesi nykyisessä työssäsi? 
- Aikaisempi työkokemus: millaisissa tehtävissä olet työskennellyt? 
- Kuinka pitkä kokemus on koulutussuunnittelijan tehtävistä? 
- Mitkä ovat sinun pääasialliset tehtäväsi koulutussuunnittelijana? 
- Oletko suorittanut pedagogisia opintoja? Mikä on suhtautumisesi pedagogisten 
opintojen suorittamiseen? Voisiko niistä olla hyötyä omassa työssäsi? 
 
 
2. Oman työnkuvaus ja työyhteisön kuvaus 
 
- Millä tavoin koulutusta käytännössä suunnitellaan? Mitä asioita pitää tehdä ja 
ottaa huomioon? 
- Onko sinulla muita tehtäviä varsinaisen tehtäväsi lisäksi? 
- Minkälaisten tahojen kanssa tehdään yhteistyötä (yliopistot/muut oppilaitokset, 
yritykset, kouluttajat/opettajat ja/tai opiskelijat, julkisyhteisöt (valtio, kuntasek-
tori))? 
- Miten eri toimijoiden (oppilaitos, opiskelijat, julkinen sektori, paikalliset 
yritykset jne.) näkökulmat saadaan koulutuksen tai kurssin suhteen sovitetuksi? 
- Millainen on työyhteisönne: keitä ja missä tehtävissä olevia henkilöitä? Teh-
däänkö ns. tiiminä yhdessä vai jokainen yksin omaa työtään? Minkä verran, mitä 
tehdään ja ketkä tekevät yhdessä? Missä tiimissä/tiimeissä itse olet mukana? 
Mikä on roolisi niissä? Onko tiimityö ollut mielestäsi hyödyllistä, onko se täyt-
tänyt odotukset, siitä mikä itselläsi on ollut tiimityöstä ja sen tuloksista? Mitä 
voisi tehdä tiimityön parantamiseksi?  
- Minkä merkityksen näet tiimityöllä oman työsi kannalta ja koko organisaation 
kannalta?  
- Mitä ja miten teet työtäsi, kun teet sitä yksin? Missä tarvitset kollegoiden apua ja 
osaamista? 
- Nykyisin puhutaan paljon hiljaisen tiedon esiin saamisesta ja dokumentoinnista. 
Mahdollistuuko tämä omassa työssäsi? Tapaatko kollegoita ja vaihdatteko tieto-
ja ja tietämystä, kokemusta keskenänne (eri toimipisteiden/yksiköiden välillä)? 
Keiden kanssa tämä informaation ja tietojen jako tapahtuu? Missä nämä henkilöt 
itse työskentelevät? 
- Miten mielestäsi tiedon kulku ja yhteistoiminta on organisaatiossasi toteutunut? 
Mitä parannettavaa siinä voisi olla? Miten ja millä tavoin itse olet hankkinut 
oman työsi kannalta tarvittavaa informaatiota? 
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- Onko omaan työhön ja ammattiin liittyvää lisäkoulutusta tarjolla? Oletko osallis-
tunut? Millaista koulutusta on ollut tarjolla? Miten koit koulutuksen vaikutta-
vuuden? 
- Onko sinulla itsellä kokemusta kouluttajana? 
- Mitä taitoja koulutussuunnittelijan työssä tarvitaan? 
- Millaisia haasteita kohtaa käytännön tilanteissa? Kerro jokin esimerkki jostakin 
haasteellisesta tilanteesta. 
- Miten työsi on muuttunut tai kehittynyt nykyisessä työssäsi? 
 
 
3. Suhtautuminen omaan ammattiin (työhön)?  
 
- Mitä odotuksia sinulla oli työstäsi tehtävästäsi kun otit sen vastaan? Miten se on 
vastannut odotuksiasi? 
- Oletko sopeutunut työhösi? Mikä on näkemyksesi, pitäisikö työsi muuttua erilai-
seksi – millaiseksi? 
- Mitä tuntemuksia koulutussuunnittelijan työ herättää? Kuvaile tätä kohtaa esi-
merkin kautta. 
- Millaisia kokemuksia, positiivisia ja negatiivisia, sinulla on ollut nykyisessä 
työssäsi? 
- Miten itse koet työsi arvostuksen?  
- Mikä on ammattilaisuutesi suhde omaan itseesi ja toimijuuteesi? 
- Millaisista kokemuksista olet oppinut? Opitko kokemuksien kautta helposti? En-
tä toisten kokemuksista oppiminen, tapahtuuko sitä ja miten se näkyy? 
- Millainen kuuntelija olet? Kyseletkö tai annatko mielelläsi neuvoja ja otatko itse 
niitä vastaan. Keneltä? 
- Saatko tukea kollegoiltasi? Miten se ilmenee?  
- Pyydetäänkö sinun apuasi? Kuinka yleistä avunpyytäminen on? 
- Miten määrittelet hyvän työn laadun? Mitä laatu mielestäsi sisältää? 
- Keiden kanssa toimit yleisimmin yhteistyössä, keiden kanssa vähiten? 
- Millaisena koet työnpaikan sosiaaliset suhteet? 
- Mitkä ovat organisaation vaatimukset sinun osaamisellesi ja oppimisellesi? Mitä 
sinun tulisi vielä oppia täyttääksesi nämä vaatimukset? Entä organisaation op-
piminen, miten se oppii? 
- Miten osaamistasi voitaisiin hyödyntää paremmin? 
- Miten rakennat ammatti-identiteettiä omassa työyhteisössä? 
- Miten kehität itseäsi ja miten opit parhaiten? 
- Mihin suuntaan oppimisesi on kehittymässä? Miten se näkyy työssäsi? 
- Millainen suhde on omaan työhön ja ammattiin? 
- Mitä tarvitaan ammatti-identiteetin rakentumiseen? 
- Millaisena näet oman roolisi suunnittelijana? 
- Millaista lisäkouluttautumista tarvitsisit oman tehtävän hoitamiseksi? 
- Miten organisoit työsi ja ajankäyttösi työssäsi (vaatiiko priorisointia)?  
- Hankitko suunnittelu- ja koulutusapua talon ulkopuolelta, mistä? 
- Millaisia asiantuntijoita on käytössäsi, niiden määrä ja laatu? 
- Millainen on luottamuksesi kouluttajiin? Ottavatko kouluttajat koulutusvastuun 
kokonaan itselleen ja toimiiko se millä tavoin vai onko niitä joita täytyy tarkkail-
la? 
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- Miten luovuuden ja innovaatiot näkyvät työssäsi? Entä millaisena koet omat on-
gelmanratkaisutaidot? Kerro jokin esimerkki. 
- Tunnetko välillä riittämättömyyden tunnetta? Miten se ilmenee? Miten olet pyr-
kinyt ratkaisemaan asian?  
- Miten kuvailisit omaa työmotivaatiotasi juuri tällä hetkellä. Vaihteleeko se 
usein, päivittäin, viikoittain, kuukausittain vai harvemmin? Mitkä asiat vahvista-
vat työmotivaation lisäämistä tai syntymistä? Voiko ja miten voi, itse vaikuttaa 
omaan työmotivaatioonsa? Kenen muun toivoisit motivoivan ja tukevan sinua 
työssäsi? Onko kollegoiden tuki ollut mielestäsi riittävää? Miten ja kenen mie-
lestäsi tulisi ainakin antaa tukea ja kannustaa sinua? Koetko itsesi tukemisen tar-
peelliseksi? Jos et, niin miksi se ei ole tarpeellista? 
- Milloin koet olevasi onnistunut työssäsi ja mitkä asiat antavat sinulle tyydytystä 
työssäsi? Koetko yleensä onnistumiseniloa ja miten se näkyy sinussa ja työssäsi? 
Kenen kanssa jaat onnistumisenkokemuksesi? 
- Saatko ja odotatko työstäsi palautetta ja miten reagoit palautteeseen? Annatko it-
se palautetta omassa työyhteisössäsi? Kenelle yleensä annat palautetta? Miten 
koet yleensäkin palautteen antamisen ja saamisen merkityksen? Miksi palaute on 
mielestäsi tärkeää? 
- Miten tärkeänä pidät hyvää työkaveruutta? Onko sinulla läheisiä työkavereita? 
Miten se näkyy suhtautumisessasi omaan työhösi ja toimintaasi työyhteisössä? 
- Millaisena näet tulevaisuutesi tässä työssä? 
- Millaisia tulevaisuuden haasteita on mahdollisesti tulossa lähitulevaisuudessa 
koskien yksikköäsi, mitkä voivat vaikuttaa nykyisiin tehtäviisi tai työnkuvaasi? 
Mitä mahdollisia vaikutuksia niillä näet omaan työhön? 
- Millaisia muutoksia lähitulevaisuudessa on tai voisi olla tulossa koko organisaa-
tioon, mitkä vaikuttavat myös sinun työhösi ja tehtäviisi?  
 
 
4. Ammatin reunaehdot eli rakenteelliset tekijät, kuten organisaation raken-
teet, koulutuksen tilaajat ym. yhteistyötahot 
 
- Millainen on organisaation rakenne, missä työskentelet? Esim. Asiantuntijaor-
ganisaatio, tulosjohtamisorganisaatio, palveluorganisaatio jne. Onko organisaa-
tiossa eri tasoja ja mitä ne ovat? Missä tehtävissä/työrooleissa, vastuualueilla 
näillä eri tasoilla ollaan ja mitkä ovat näiden henkilöiden väliset suhteet, kom-
munikaatioverkostot? Mikä on oma sijaintisi tässä organisaatiossa (kaaviossa)? 
Millaiselta oman työpaikkasi organisaatiorakenne sinun mielestäsi näyttäytyy? 
- Millaisia ovat yhteistyötahot ja niiden organisaatiorakenteet (kevyt rakenne, 
jäykkyys, hierarkkisuus, joustavuus) 
- Mihin itse voit vaikuttaa näissä rakenteellisissa tekijöissä? 
- Millä tavoin voit vaikuttaa? 
- Mihin itse et voi vaikuttaa näissä rakenteellisissa tekijöissä? 
- Mitä kehitysmahdollisuuksia tai ideoita voit itse esittää oman organisaation, ti-
laajien ym. yhteistyötahojen suuntaan? Miten niitä toteutetaan, miten se näkyy 
käytännössä ja omassa työssä? 
 
- Johtaminen:  
- Miten koet johtamisen koko työorganisaatiossasi ja omassa yksikössäsi?  
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- Millainen johtamisen osaaminen mielestäsi on teidän organisaatiossa ja omassa 
yksikössä?  
- Mihin toivoisit tulevan muutosta? 
- Minkälaisia ongelmia, vaikeuksia tai ristiriitoja mahdollisesti esiintyy?  
- Miten mielestäsi johtamista voisi kehittää paremmaksi? 
- Millainen on mielestäsi hyvää johtamista, millainen on hyväjohtamistapa? 




5. Muita ajatuksia (Jäikö jotain, jota ei ole käsitelty, mutta haluaisit tuoda esille?) 
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LIITE 3: Aineiston analyysi taulukoina 
 
Taulukko 1. Alkuperäisilmaisu kirjoitettu mustalla ja pelkistetty ilmaisu värikoodilla. 
 
 
Alkuperäisilmaukset V6 Pelkistetty ilmaus 
"Niinkö on tosi tärkeä, että on hyvät sosiaaliset 






Taulukko 2. Analyysin eteneminen haastatteluittain pelkistyksistä alaluokkiin saakka. 
 
Pelkistetty ilmaus V6 
 
Alaluokka  





Tulla toimeen (ihmisten kanssa) 
 
 








Taulukko 3. Analyysin eteneminen alaluokista yläluokkiin. 
 
Alaluokka Yläluokka 
Ammatin vaatimuksien tiedostaminen 
Ammatin vaatimusten tunnistaminen  
Ammatin vaatimusten tunnistaminen  
Ammatin vaatimusten tunnistaminen 
 






Yllä olevassa taulukossa alaluokat näkyvät vielä erillisinä ja koodivärein merkittyinä 
kertoen kyseessä olevan haastatteluaineiston osoitteen. Tässä vaiheessa yläluokka muo-




LIITE 4: Aineiston analyysi taulukoina 
 
Taulukko 4. Aineiston abstrahoinnissa muodostettu yläluokista kategoriat, joista muo-
dostui ydinkategoria eli koulutussuunnittelijan ammatillinen kasvu = ammatti-
identiteetin kehittyminen. 
 











































Työhön perehtyminen (perehdytys) 
 
Työn vaativuuden tunnistaminen 
Ammatin vaatimusten tunnistaminen 
Ammatillinen kehitys 
 
Työhön sitoutuminen  
Vastuullisuus omasta työstä 





Työajan ja ajankäytön hallinta 
Muutokset työssä 
 








































Tiedonkulun ongelmat (Toimimaton 
tiedonkulku) 
 
Sosiaaliset suhteiden vähäisyys kol-
legoihin 
Sosiaalinen verkosto työssä 




















Sosiaalinen verkosto ja 
tuki 
 
 
